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Abstract 
This study examines how value-based management interacts with established work roles and 
norms in grocery stores. The purpose is to understand how organizational values are interpreted, 
adapted and expressed in everyday retail work, and whether they contribute to changing, 
reinforcing or reproducing existing norms and work practices. The study is based on a qualitative 
research design with eight semi-structured interviews with employees and managers from 
different grocery chains.  
 
The theoretical framework combines institutional theory, role theory and organizational control 
theory. These perspectives are used to analyze value-based management as a form of social and 
normative control, while also considering how work roles and the practical conditions of grocery 
stores shape its actual impact. The findings show that value-based management does not 
primarily transform everyday work in a fundamental way. Instead, organizational values tend to 
reinforce norms that are already embedded in the work roles, such as service, responsibility, 
helpfulness and customer focus.  
 
The study also shows that practical work requirements, such as time pressure, efficiency 
demands and limited staffing, often take priority over organizational values. Values are therefore 
interpreted based on situations and adapted to the practical conditions of the workplace. Leaders 
play an important role in translating and concretizing values in daily work, but this also means 
that value-based management can vary depending on how individual leaders communicate and 
prioritize these values.  
 
The conclusion is that value-based management in grocery stores functions more as a weak and 
situational form of control than as a direct mechanism for changing work practices. Its 
significance emerges in relation to established roles, existing norms and the practical conditions 
of everyday retail work.  
 
 
 
Keywords: Value-based management, Normative control, Work roles, Grocery stores, 
Organizational values, Roles theory, Institutional theory 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

2 



 

 

Sammanfattning 
 
Denna studie undersöker hur värdestyrning samspelar med redan etablerade arbetsroller och 
normer i matbutiker. Syftet är att förstå hur organisatoriska värderingar tolkas, anpassas och får 
betydelse i det dagliga arbetet, samt om de bidrar till att förändra, förstärka eller reproducera 
befintliga arbetssätt. Studien bygger på en kvalitativ metod och åtta semistrukturerade intervjuer 
med medarbetare och personer i arbetsledande roller inom olika matbutikskedjor.  
 
Studiens teoretiska ramverk utgår från institutionell teori, rollteori och organisatoriska 
styrformer. Dessa perspektiv används för att analysera värdestyrning som en form av social och 
normativ kontroll, samtidigt som arbetsrollernas betydelse och butikernas praktiska villkor 
uppmärksammas. Resultatet visar att värdestyrning i liten utsträckning förändrar arbetet i 
grunden. I stället fungerar värderingarna ofta som ett sätt att förstärka normer som redan finns i 
arbetsrollerna, exempelvis service, ansvar, hjälpsamhet och kundfokus.  
 
Resultatet visar också att arbetets praktiska krav ofta väger tyngre än organisationens uttalade 
värderingar. När tempot är högt, personalen är begränsad eller arbetsbelastningen ökar prioriteras 
effektivitet och att få arbetet att fungera framför att följa värdegrunden fullt ut. Värderingarna får 
därför en situationsbunden betydelse och anpassas efter butikens vardag. Ledare har en central 
roll i att förmedla och konkretisera värderingarna, men detta innebär också att värdestyrningen 
kan se olika ut beroende på hur enskilda ledare tolkar och prioriterar den. 
 
Sammanfattningsvis visar studien att värdestyrning i matbutiker främst fungerar som en svag och 
situationsbunden styrform. Den förändrar inte nödvändigtvis arbetssättet i praktiken, utan får sin 
betydelse i relation till redan etablerade arbetsroller, befintliga normer och de praktiska villkor 
som präglar arbetet i butik.  
 
 
 
 
Nyckelord: Värdestyrning, Normativ kontroll, Arbetsroller, Matbutiker, Organisatoriska 
värderingar, Rollteori, Institutionell teori  
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1. Inledning 
Matbutikers sätt att styra arbetet präglas idag av en kombination av både formella och informella 
styrformer (Rauter, Globocnik & Baumgartner, 2023, s. 3–5). Utöver regler, strukturer och 
uppföljning används i allt större utsträckning värderingar och kultur som verktyg för att påverka 
hur medarbetare agerar i det dagliga arbetet. Värdestyrning har därmed fått en central roll i hur 
matbutiker försöker skapa en gemensam riktning och påverka beteenden på ett mer indirekt sätt 
(Rauter et al., 2023, s. 7–9). Samtidigt präglas många verksamheter, särskilt matbutiker, av redan 
etablerade arbetsroller och invanda arbetssätt. Dessa roller formas inte enbart genom formella 
arbetsbeskrivningar, utan också genom normer, erfarenhet och sociala processer i arbetsgruppen 
(Biddle, 1986, s. 69–72). Det innebär att det redan finns tydliga uppfattningar om hur arbetet bör 
utföras, vilka ofta lärs genom praktiken snarare än genom formella instruktioner (Biddle, 1986, s. 
75–76).  

Mot denna bakgrund uppstår en spänning mellan olika sätt att styra arbetet. Å ena sidan försöker 
matbutiker påverka medarbetare genom värderingar och skapa en gemensam förståelse för hur 
arbetet ska utföras (Rauter et al., 2023, s. 7–9). Å andra sidan finns etablerade normer och 
arbetssätt som redan styr beteenden i praktiken (Biddle, 1986, s. 69–72). Detta väcker frågor om 
hur dessa två logiker samspelar: bidrar värdestyrning till faktiska förändringar i arbetet, eller 
integreras den i befintliga rutiner och därmed reproducerar det som redan finns (Meyer & 
Rowan, 1977, s. 356–358)? Spänningen inom detaljhandeln, framförallt matbutiker där arbetet 
ofta sker i ett högt tempo och där medarbetare kontinuerligt behöver balansera mellan olika krav, 
blir denna problematik särskilt tydlig. I sådana situationer kan det vara svårt att fullt ut omsätta 
organisatoriska värderingar i praktiken, vilket gör att deras faktiska betydelse i arbetet blir oklar 
(Biddle, 1986, s. 75–76; Meyer & Rowan, 1977, s. 357–358). 

Studien syftar till att undersöka hur värdestyrning samspelar med etablerade arbetsroller i 
matbutiker. Med utgångspunkt i det dagliga arbetet är ambitionen att skapa en djupare förståelse 
för hur värderingar inte enbart kommuniceras, utan också tolkas, anpassas och formas i relation 
till redan etablerade normer och arbetssätt. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

5 



 

1.1 Bakgrund 
Matbutikers sätt att styra arbetet har i ökande grad kommit att kompletteras av styrformer som 
bygger på värderingar och kultur, snarare än enbart regler och formella strukturer (Alvesson & 
Kärreman 2004, s. 424). Arbetet i serviceyrken präglas ofta av standardiserade arbetsuppgifter 
och tydligt definierade roller, vilket innebär att värdestyrning introduceras i en miljö där 
etablerade normer och arbetssätt redan är djupt förankrade. (Korczynski, 2003, s. 60-62). 

1.1.1 Värdestyrning och normativ kontroll 

Røvik (2000, s. 13-15) hjälper att skapa en förståelse för värdestyrning som ett institutionaliserat 
organisationsrecept, det vill säga en legitim och etablerad idé om hur organisationer bör styras 
och organiseras. I hans framställning betonas hur moderna organisationer i ökande grad använder 
standardiserade styridéer som kultur-, värderings- och identitetsbaserade modeller, vilka 
uppfattas som moderna och effektiva sätt att organisera verksamheter. Värdestyrning kan därmed 
förstås som en del av en bredare utveckling där sådana organisationsrecept sprids och får 
legitimitet inom både privat och offentliga organisationer. (Rovik, 2000, s. 15, 24). 

Denna typ av kontroll riktar sig inte primärt mot individers handlingar i sig, utan mot de 
bakomliggande föreställningar, värderingar och tolkningar som formar dessa handlingar. 
(Alvesson & Kärreman, 2004, s. 425). Alvesson och Kärreman (2004, s. 425-426) visar 
exempelvis att organisationer i ökande grad använder kontrollformer som fokuserar på 
medarbetarnas “mind-set”, där normer, värderingar och mening blir centrala verktyg för styrning. 
Författarna beskriver hur styrning sker indirekt, genom att medarbetare själva internaliserar 
organisationens värderingar och därigenom reglerar sitt eget beteende. Alltmer komplexa och 
kunskapsintensiva arbetsuppgifter gör det svårare att styra arbete enbart genom regler och direkt 
övervakning. (Alvesson & Kärreman, 2004, s. 441). I sådana sammanhang blir det mer effektivt 
att påverka hur medarbetare tolkar sitt arbete och vilka normer de utgår ifrån. Normativ kontroll 
kan därmed beskrivas som ett sätt att “styra på avstånd”, där organisationen formar de ramar 
inom vilka individen själv fattar beslut.  

Forskning visar också att denna typ av kontroll ofta samexisterar med mer traditionella 
styrformer. (Alvesson & Kärreman, 2004, s. 424). Snarare än att ersätta regler och hierarkier, 
kompletterar värdestyrning dessa genom att skapa en gemensam förståelse för hur arbete bör 
utföras. I praktiken innebär detta att organisationer använder en kombination av formella 
strukturer och kulturella mekanismer för att styra beteenden (Alvesson & Kärreman, 2004, s. 
424).  
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En central aspekt av normativ kontroll är dess koppling till individens identitet. Alvesson och 
Willmott (2002, s. 619) visar att organisationer inte enbart försöker påverka vad medarbetarna 
gör, utan även hur de ser på sig själva i relation till arbetet. Genom att formulera ideal kring 
exempelvis professionalism, kundfokus eller engagemang, försöker organisationer forma 
medarbetares självbild så att den överensstämmer med organisationens mål. Detta innebär att 
styrning i ökande grad riktas mot individens identitet och tillhörighet, snarare än enbart mot 
konkreta arbetsuppgifter. (Alvesson & Willmott, 2002, s. 622, 630). Samtidigt visar forskning att 
normativ kontroll inte är en enkel eller entydig process. Även om organisationer försöker 
etablera gemensamma värderingar, sker det alltid en tolkning på individnivå. Medarbetare kan 
acceptera, omförhandla eller delvis motstå de värderingar som kommuniceras. Detta innebär att 
värdestyrning i praktiken inte är något som implementeras linjärt, utan något som kontinuerligt 
formas i samspelet mellan organisationens intentioner och individers tolkningar. (Alvesson & 
Willmott, 2002, s. 628). 

1.1.2 Etablerade arbetsroller och professionella normer 

I matbutiker formas arbetet genom olika typer av arbetsroller, som definierar vad en individ 
förväntas göra, hur arbetet ska utföras och vilket beteende som anses lämpligt i olika situationer 
(Biddle, 1986, s. 68; Katz & Kahn, 1978, s. 43). Dessa roller är sällan neutrala, utan bygger på 
etablerade normer och förväntningar som utvecklas över tid och som delas av både 
organisationen och de anställda (Biddle, 1986, s. 69). Det innebär att en arbetsroll inte enbart 
består av konkreta arbetsuppgifter, utan även av mer informella krav på hur arbetet ska utföras i 
praktiken (Katz & Kahn, 1978, s. 44–45). 

Detta är särskilt tydligt då arbetsroller ofta innefattar både tekniska och sociala dimensioner. 
Förutom att utföra specifika uppgifter, såsom att sälja produkter eller hantera betalningar, 
förväntas anställda även uppvisa ett visst beteende i mötet med kunder. Forskning visar att 
många arbetsroller innehåller så kallade “display rules”, det vill säga normer kring vilka känslor 
och uttryck som anses lämpliga i arbetet (Grandey, 2000, s. 95–96). Detta kan innebära att 
anställda förväntas vara vänliga, positiva och serviceinriktade, oavsett situation. (Grandey, 2000, 
s. 101). Dessa förväntningar är dock inte alltid formellt nedskrivna, utan kan istället utvecklas 
genom sociala processer inom organisationen. De kan läras genom introduktion, utbildning eller 
genom att observera kollegor och anpassa sig till rådande arbetssätt. (Grandey, 2000, s. 102). I 
många fall blir dessa normer så pass etablerade att de uppfattas som “självklara”, vilket gör att de 
styr beteenden utan att explicit ifrågasättas.(Grandey, 2000, s.96). Samtidigt kan dessa normer 
aktivt förstärkas genom exempelvis rekrytering, där fokus ligger på att hitta personer som redan 
har “rätt attityd” och värderingar kopplade till arbetet (Frenkel et al., 1999, s. 673). 

 

 

 

 
 

7 



 

Forskningen visar alltså att arbetsroller kan innehålla olika typer av förväntningar beroende på 
arbetskontext (Grandey, 2000, s. 95). I serviceyrken förväntas anställda ofta uttrycka positiva och 
integrerande känslor, såsom vänlighet och empati, medan andra roller kan kräva mer 
distanserade eller auktoritära uttryck (Grandey, 2000, s. 103). Detta innebär att arbetsroller inte 
enbart handlar om vad som görs, utan även om hur det görs och vilka sociala normer som styr 
detta utförande. Samtidigt präglas många arbetsroller av en kombination av standardisering och 
flexibilitet. Å ena sidan finns tydliga rutiner och riktlinjer för hur arbetsuppgifter ska utföras, 
särskilt i miljöer som detaljhandeln där effektivitet och enhetlighet är centrala. Å andra sidan 
kräver arbetet ofta att anställda anpassar sitt beteende efter situationen, exempelvis i mötet med 
olika kunder. Detta skapar en komplex arbetssituation där etablerade normer fungerar som 
vägledning för hur arbetet bör utföras i praktiken. Etablerade arbetsroller kan därför förstås som 
stabila mönster av beteenden och förväntningar som utvecklats över tid inom organisationer. De 
bidrar till att skapa förutsägbarhet och struktur i arbetet, men kan samtidigt göra det svårare att 
förändra etablerade arbetssätt. Detta blir särskilt relevant i sammanhang där nya styrformer, 
såsom värdestyrning, introduceras i organisationer där starka normer och invanda roller redan 
präglar det dagliga arbetet. (Grandey, 2002, s. 95, 102). 

1.1.3  Forskningsgap och problemdiskussion 

Forskning inom organisationsstudier har i stor utsträckning behandlat värdestyrning som ett sätt 
att påverka medarbetares beteenden genom gemensamma värderingar och normer (Alvesson & 
Kärreman, 2004, s. 424–426; Alvesson & Willmott, 2002, s. 619). Samtidigt har arbetsroller och 
professionella normer studerats som relativt stabila och socialt etablerade strukturer som formar 
hur arbete utförs i praktiken (Biddle, 1986, s. 67–69; Hechter, 2008, s. 663–664). Dessa områden 
har ofta behandlats separat, vilket innebär begränsad kunskap om hur värdestyrning samspelar 
med etablerade arbetsroller i praktiken. 

Denna problematik blir särskilt relevant i matbutiker, där arbetet präglas av standardiserade 
processer och tydliga men socialt formade roller (Grandey, 2000, s. 95–96; Frenkel et al., 1999, 
s. 673). I sådana kontexter är det oklart i vilken utsträckning värdestyrning leder till faktiska 
förändringar, eller om den snarare tolkas och integreras i befintliga normer och arbetssätt. Detta 
innebär att värdestyrning inte nödvändigtvis får det genomslag som organisationen avser, utan 
riskerar att reproducera redan etablerade sätt att organisera arbete. Mot denna bakgrund uppstår 
ett behov av att undersöka hur värdestyrning samspelar med etablerade arbetsroller i praktiken. 

I denna studie används begreppet samspel för att beskriva relationen mellan värdestyrning och 
etablerade arbetsroller. Begreppet syftar på hur värderingar möter redan etablerade normer och 
arbetssätt, hur de tolkas och anpassas i det dagliga arbetet samt hur arbetsrollernas praktiska krav 
kan förstärka, begränsa eller omforma värdestyrningens genomslag.  
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1.3 Syfte och frågeställning 
Syftet med denna studie är att undersöka hur värdestyrning samspelar med redan etablerade 
arbetsroller i matbutiker. Studien undersöker hur värderingsbaserade styrformer tar form i 
praktiken, samt i vilken utsträckning de bidrar till att omforma, förstärka eller reproducera 
befintliga normer och arbetssätt i det dagliga arbetet. Studieobjektet riktas mot matbutiker, där 
arbetet präglas av tydliga roller, standardiserade processer och kundinteraktion. 
 
Hur samspelar värdestyrning med redan etablerade arbetsrollers normer och värderingar i 
detaljhandeln, särskilt i matbutiker? 
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2. Tidigare forskning  
I detta avsnitt presenteras tidigare forskning som ger bakgrund till studiens fokus på 
värdestyrning, arbetsroller och normer i den kundnära organisationen. Avsnittet används för att 
placera studien i ett forskningssammanhang. 
 
Tidigare forskning visar att moderna organisationer i allt större utsträckning styrs genom idéer, 
värderingar och normer snarare än genom formella regler och hierarkier. Røvik beskriver hur 
organisationsidéer sprids mellan verksamheter och får karaktären av institutionaliserade “recept”, 
det vill säga idéer som framstår som rationella och moderna lösningar på organisatoriska 
problem. Under 1980-talet blev idéer om ledarskap, organisationskultur och kundorientering 
centrala i organisationers sätt att förstås och utvecklas. Detta är relevant att beakta för denna 
studie då värdestyrning kan ses som ett sådant organisationsrecept, där organisationen försöker 
skapa gemensamma värderingar, önskade beteenden och en tydlig riktning i arbetet. (Røvik, 
2000, s. 226-227). 
 
Samtidigt betonar Røvik att sådana organisationsidéer inte förs in i verksamheter på ett 
oförändrat sätt. När en idé, till exempel värdestyrning, används i en konkret arbetsmiljö behöver 
den översättas och anpassas till lokala villkor. I denna studie blir detta särskilt viktigt eftersom 
matbutiker präglas av tydliga arbetsroller, rutiner, tidspress och daglig kundkontakt. 
Värdestyrning kan därför inte förstås som något som automatiskt förändrar medarbetares 
beteenden, utan måste analyseras i relation till de normer och arbetssätt som redan finns i 
butikens vardag. (Røvik, 2000, s. 149).  
 
Här blir Hetchers (2008, s. 663) forskning om normer viktig som visar att normer fungerar som 
regler för socialt beteende och skapar förväntningar på hur människor bör agera i olika roller. 
Organisationer är alltså inte neutrala, utan kopplade till särskilda normer och förväntningar. En 
medarbetare i en matbutik förväntas exempelvis inte bara utföra praktiska arbetsuppgifter, utan 
också agera serviceinriktat, vara hjälpsam mot kunder och följa butikens sociala ordning. Detta 
innebär att värdestyrning möter redan etablerade rollnormer.  
 
Hetchers perspektiv visar också att normer ofta följs omedvetet och upprätthålls genom sociala 
förväntningar, sanktioner och beroendeförhållanden. Det betyder att anställda kan anpassa sig 
efter det som rollen kräver, inte bara för att organisationen uttrycker vissa värderingar, utan 
också för att de är beroende av chefer, kollegor och kunder. (Hechter, 2008, s. 666).  
I matbutiker kan detta skapa situationer där värdestyrning både kan förstärka redan befintliga 
normer och krocka med praktiska krav i arbetet. Till exempel kan en värdering om personlig 
service vara viktig, men samtidigt begränsas av högt arbetstempo, köer eller krav på effektivitet. 
(Hechter, 2008, s. 664). 
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Cameron et al. (2025, s.5) utvecklar denna förståelse genom begreppet “neo-normativ kontroll”. 
De visar hur organisationer kan styra medarbetare genom ideal om självständighet, personlighet 
och självuttryck. Styrningen sker då inte främst genom direkta regler, utan genom att 
medarbetare uppmuntras att själva vilja framstå som engagerade, positiva och kundorienterade. 
Detta är relevant för studien eftersom värdestynring i matbutiker kan handla om mer än att följa 
instruktioner. Det kan handla om att medarbetaren förväntas använda sin personlighet och sitt 
bemötande som en del av arbetet.  
 
Tillsammans visar dessa forskningsperspektiv att värdestyrning bör förstås som något som 
formas i mötet mellan organisatoriska ideal och redan etablerade arbetsroller. Røvik (2000) 
hjälper till att förstå värdestyrning som ett moderns organisationsrecept som översätts i 
praktiken. Hetcher (2008) visar hur arbetsroller redan bär på normer och förväntningar som 
påverkar hur medarbetare agerar. Cameron et al. (2025) visar hur samtida styrning kan rikta sig 
mot medarbetares identitet, självbild och kundbemötande. Genom att kombinera dessa 
perspektiv blir det möjligt att analysera hur värdestyrning i matbutiker inte bara införs uppifrån, 
utan också tolkas, begränsas, förstärks eller omformas i det dagliga arbetet.  
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3. Teori 

I denna studie används begreppet värdestyrning för att beskriva hur organisationens uttalade 
värderingar påverkar medarbetares prioriteringar och beteenden i det dagliga arbetet. Fokus 
ligger således inte enbart på att organisationen formulerar en värdegrund, utan på hur dessa 
värderingar omsätts i praktiken och får betydelse för hur arbetet utförs. Exempelvis kan en 
värdering om hållbarhet innebära att medarbetare i större utsträckning uppmärksammar svinn, 
sortering och resursanvändning i sitt dagliga arbete. På samma sätt kan värderingar om 
kundfokus eller ansvar påverka hur medarbetare bemöter kunder och fattar beslut i olika 
arbetssituationer. Värdestyrning förstås därmed som en form av normativ kontroll, där 
organisationen försöker påverka beteenden indirekt genom att forma medarbetarnas förståelse av 
vad som är viktigt och önskvärt i arbetet (Rauter et al., 2023, s. 7–9).  

3.1 Institutionella teori 

Institutionell teori, såsom den utvecklas av Meyer och Rowan (1977), utgår från ett 
grundläggande ifrågasättande av antagandet att organisationers strukturer enbart formas utifrån 
effektivitet och tekniska krav. Istället argumenterar författarna för att organisationer i hög grad 
påverkas av institutionella regler, normer och föreställningar i sin omgivning, vilka definierar 
vad som uppfattas som rationellt, legitimt och korrekt organisatoriskt handlande (Meyer & 
Rowan, 1977, s. 340–341). Detta innebär en förskjutning från ett effektivitetsperspektiv till ett 
legitimitetsperspektiv, där organisationers överlevnad inte enbart beror på prestation, utan också 
på deras förmåga att framstå som legitima i relation till sin omgivning. 

En central utgångspunkt i teorin är att många organisatoriska strukturer inte uppstår som direkta 
svar på praktiska behov, utan som reflektioner av vad författarna benämner som 
institutionaliserade myter. Dessa myter består av socialt etablerade föreställningar om hur 
organisationer bör organiseras, exempelvis i form av policys, program, professionella standarder 
och arbetsmetoder (Meyer & Rowan, 1977, s. 340). Genom att anamma dessa strukturer 
signalerar organisationer att de följer rådande normer, vilket i sin tur bidrar till ökad legitimitet, 
stabilitet och tillgång till resurser, oberoende av om strukturerna faktiskt förbättrar den operativa 
effektiviteten (Meyer & Rowan, 1977, s. 340–341). 

Detta perspektiv innebär en kritik mot tidigare organisationsforskning, som ofta utgått från att 
formella strukturer speglar faktiska arbetsprocesser. Meyer och Rowan (1977) visar istället att 
det ofta finns en diskrepans mellan formell struktur och praktiskt arbete, där organisationer inför 
strukturer som inte nödvändigtvis implementeras i det dagliga arbetet. Denna diskrepans 
hanteras genom det som författarna benämner som decoupling (frikoppling), vilket innebär att 
formella strukturer och regler separeras från den faktiska verksamheten (Meyer & Rowan, 1977, 
s. 341–342).  
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På så sätt kan organisationer upprätthålla legitimitet utåt, samtidigt som de bevarar flexibilitet i 
det praktiska arbetet. Vidare lyfter teorin fram att organisationer inte enbart anpassar sig till sin 
omgivning, utan också tenderar att bli isomorfa, det vill säga likna varandra i sina strukturer och 
arbetssätt. Detta sker eftersom organisationer i samma institutionella miljö utsätts för liknande 
normer och krav, vilket leder till att de implementerar liknande lösningar för att uppfattas som 
legitima (Meyer & Rowan, 1977, s. 340). Konsekvensen blir att organisationer kan se likartade 
ut på ytan, trots att deras faktiska verksamhet skiljer sig åt. 

3.2 Rollteori 

Rollteori utgår från att människors beteenden i organisationer inte är slumpmässiga, utan formas 
av de sociala roller de innehar och de förväntningar som är kopplade till dessa roller. Teorin har 
sitt ursprung i en teatral metafor, där individer förstås som aktörer som “spelar” olika roller 
baserat på sociala positioner och de förväntningar som omgivningen riktar mot dem. Centralt i 
rollteori är därmed samspelet mellan beteenden, sociala positioner och förväntningar, vilka 
tillsammans skapar relativt stabila mönster för hur individer agerar i olika sammanhang . 

En grundläggande utgångspunkt i teorin är att roller genereras genom förväntningar, och att 
dessa förväntningar i sin tur kan anta olika former. Biddle (1986) lyfter särskilt fram att 
förväntningar inte enbart bör förstås som normer, utan även som beliefs (föreställningar) och 
preferences (preferenser). Detta innebär att individers handlande inte enbart styrs av vad som 
“bör” göras (normer), utan också av vad som uppfattas som sannolikt eller önskvärt. (Biddle, 
1986, s. 69). En viktig implikation av detta är att roller inte är statiska eller entydiga, utan formas 
i ett komplext samspel mellan olika typer av förväntningar som kan variera mellan individer och 
situationer. (Biddle, 1986, s. 75, 81). Samtidigt betonar rollteori att individer inte passivt 
anpassar sig till dessa förväntningar. Teorin bygger på antagandet om en reflekterande och socialt 
medveten aktör, där individer tolkar, förhandlar och ibland omformar de förväntningar som riktas 
mot dem. (Biddle, 1986, s. 69). Detta innebär att roller i praktiken inte enbart reproduceras, utan 
också kontinuerligt skapas och förändras genom social interaktion. Rollen kan därmed förstås 
som ett dynamiskt fenomen snarare än en fast struktur (Biddle, 1986, s. 71). 

Ett centralt begrepp inom rollteori är role conflict, vilket uppstår när en individ möter motstridiga 
förväntningar kopplade till sin roll. (Biddle, 1986, s. 82). Detta kan exempelvis ske när formella 
krav från organisationen står i konflikt med informella normer från kollegor eller kunder. 
(Biddle, 1986, s. 72). Enligt teorin kan sådana konflikter skapa stress och kräva att individen 
utvecklar strategier för att hantera situationen. (Biddle, 1986, s. 74, 82). Detta perspektiv 
synliggör att roller inte alltid är harmoniska eller tydliga, utan ofta präglas av spänningar och 
motsägelser. Rollteori omfattar även olika teoretiska perspektiv som betonar olika aspekter av 
roller. (Biddle, 1986, s. 67). Vissa ansatser, såsom strukturell rollteori, fokuserar på hur roller 
formas av sociala system och positioner, medan andra, exempelvis mer kognitiva eller 
interaktionistiska perspektiv, betonar individens tolkning och förståelse av rollen. (Biddle, 1986, 
s. 73).  
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Biddle (1986, s. 69-70) påpekar dock att dessa perspektiv inte nödvändigtvis är oförenliga, utan 
snarare belyser olika dimensioner av samma fenomen. Samtidigt kritiseras rollteori för att vara 
begreppsligt splittrad, där olika forskare använder begreppet “roll” på skilda sätt, vilket kan 
skapa oklarhet kring hur fenomenet ska definieras och studeras . 

I relation till denna studie är rollteori särskilt relevant för att analysera hur etablerade arbetsroller 
formas och upprätthålls genom normer och förväntningar i det dagliga arbetet. Teorin möjliggör 
en förståelse för hur dessa roller inte enbart definieras av formella arbetsbeskrivningar, utan även 
av informella normer, sociala interaktioner och individuella tolkningar.  

3.3 Organisatoriska styrformer (control theory) 

Organizational control theory utgår från att organisationer behöver utveckla styrmekanismer för 
att hantera den komplexitet som uppstår när arbete delas upp mellan olika individer, funktioner 
och kunskapsområden. I denna teoretiska ram förstås styrning inte enbart som övervakning eller 
kontroll av resultat, utan som ett sätt att skapa förutsättningar för samordnat handlande genom att 
reducera osäkerhet, möjliggöra koordinering och styra hur beslut fattas i praktiken (Rauter et al., 
2023, s. 2–3). Teorin betonar därmed att styrning är en grundläggande organisatorisk funktion 
snarare än ett tillägg till redan existerande strukturer. 

En central poäng hos Rauter et al. (2023, s. 2) är att organisatoriska utmaningar i grunden kan 
förstås genom tre sammanlänkade dimensioner: koordinering, informationshantering och 
resursallokering. När arbetsuppgifter delas upp mellan olika organisatoriska enheter uppstår 
behov av att samordna aktiviteter, sprida kunskap och fatta prioriteringsbeslut kring vilka 
initiativ som ska genomföras (Rauter et al., 2023, s. 2). Dessa utmaningar intensifieras ytterligare 
i situationer som präglas av osäkerhet och förändring, där organisationer saknar etablerade 
rutiner och där kunskap ofta är fragmenterad mellan olika aktörer. I sådana sammanhang 
framstår styrning som ett sätt att “orkestrera” organisatoriskt beteende snarare än att enbart 
kontrollera det. Mot denna bakgrund argumenterar författarna för att en ensidig användning av 
enskilda styrverktyg, exempelvis specifika processer eller metoder, är otillräcklig. Istället krävs 
mer övergripande och systematiska styrformer som kan skapa samordning på organisatorisk nivå 
(Rauter et al., 2023, s. 2). Detta perspektiv innebär en förskjutning från att se styrning som något 
isolerat och tekniskt, till att förstå det som ett integrerat system av mekanismer som formar hur 
organisationer fungerar i praktiken. 

Teorin särskiljer mellan två huvudsakliga typer av styrformer: formella styrformer och sociala 
styrformer, vilka representerar olika logiker för hur organisatoriskt beteende kan påverkas. 
Formella styrformer bygger på explicit definierade mål, regler och strukturer som tydliggör vad 
organisationen vill uppnå och hur detta ska ske. Dessa kan exempelvis ta form av strategier, 
målformuleringar eller programaktiviteter, och syftar till att skapa tydlighet kring prioriteringar 
och handlingsvägar (Rauter et al., 2023, s. 3). Genom att specificera både önskade utfall och 
tillvägagångssätt minskar dessa styrformer informationsasymmetrier och underlättar 
koordinering mellan olika delar av organisationen.  
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Samtidigt lyfter författarna fram att formella styrformer har begränsningar. De kan skapa 
tydlighet på en övergripande nivå, men har svårt att fånga den komplexitet som präglar det 
dagliga arbetet, särskilt i situationer där uppgifter är svåra att standardisera eller där beslut måste 
fattas i realtid. Här introduceras istället sociala styrformer, vilka bygger på gemensamma normer, 
värderingar och föreställningar om vad som är ett lämpligt sätt att agera inom organisationen 
(Rauter et al., 2023, s. 3–4). Dessa styrformer verkar genom socialisering och interaktion, där 
både chefer och kollegor bidrar till att forma en gemensam förståelse som styr beteenden utan 
behov av explicit reglering. 

I denna studie används teorin för att förstå värdestyrning som en social styrform. Matbutiker 
präglas av både formella regler och rutiner samt sociala normer kring service, ansvar och 
kundbemötande. Organizational control theory gör det därför möjligt att analysera hur 
värderingar används för att skapa samordning i arbetet och hur de samspelar med arbetsroller, 
kundkontakt och praktiska villkor i butiksmiljön.  

3.4 Teoretisk referensram 

Utifrån studiens syfte, att undersöka hur värdestyrning samspelar med etablerade arbetsroller i 
matbutiker, kombineras institutionell teori, rollteori och organizational control theory. Teorierna 
används inte isolerat, utan kompletterar varandra genom att belysa olika perspektiv av hur 
värdestyrning får betydelse i det dagliga arbetet. 

Organizational control theory bidrar med ett perspektiv på hur organisationer använder 
värderingar som en social styrform för att påverka medarbetares beteenden och prioriteringar i 
arbetet (Rauter et al., 2023, s. 3–4). Teorin gör det möjligt att undersöka hur värdestyrning är 
tänkt att skapa samordning och påverka arbetssätt genom exempelvis kundfokus, ansvar eller 
hållbarhet. Samtidigt öppnar teorin upp för frågor kring varför denna typ av styrning inte alltid 
får fullt genomslag i praktiken, särskilt i verksamheter som präglas av högt tempo och praktiska 
krav. Här blir rollteori central för att förstå hur värdestyrning möter redan etablerade arbetsroller 
och normer. Genom att betrakta roller som socialt skapade genom förväntningar, erfarenheter 
och informella arbetssätt möjliggör teorin en analys av varför medarbetare inte enbart följer 
organisatoriska värderingar, utan också tolkar och anpassar dem utifrån arbetssituationen 
(Biddle, 1986, s. 69–71). Detta gör det möjligt att analysera teman såsom att värdestyrning 
omtolkas beroende på situation eller att etablerade arbetsroller begränsar värdestyrningens 
genomslag. Rollteori bidrar även till att förstå varför vissa normer redan är så etablerade i arbetet 
att värdestyrning snarare förstärker befintliga arbetssätt än skapar nya. 

Institutionell teori kompletterar dessa perspektiv genom att belysa hur organisationer inför 
värderingar och värdegrundsarbete för att uppfattas som legitima i relation till sin omgivning 
(Meyer & Rowan, 1977, s. 340–342). Perspektivet gör det möjligt att förstå varför värdestyrning 
ibland får en mer symbolisk funktion, där värderingar kommuniceras formellt men inte fullt ut 
omsätts i det praktiska arbetet. Begreppet frikoppling blir därmed relevant för att analysera 
spänningar mellan organisationens uttalade värderingar och hur arbetet faktiskt genomförs i 
butiksmiljön. 
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Tillsammans möjliggör teorierna en analys av hur värdestyrning både formas av och möter redan 
etablerade normer, arbetsroller och praktiska villkor. Kombinationen av perspektiven gör det 
möjligt att undersöka hur värderingar implementeras, tolkas och omsätts i praktiken, samt varför 
deras genomslag kan variera mellan olika situationer och roller i organisationen. 
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4. Metod 

4.1 Forskningsmetod 
Studien utgår från en kvalitativ forskningsmetod där datainsamlingen genomfördes genom 
semistrukturerade intervjuer. I linje med Bryman och Bell (2017, s. 386–387) möjliggör den 
kvalitativa metoden att undersöka sociala processer från individens perspektiv, vilket i denna 
studie innebär att fånga hur medarbetare själva beskriver och förstår värderingar, normer och 
förväntningar kopplade till sina roller. Hennink, Hutter och Bailey (2020, s. 8–9) betonar att 
kvalitativa metoder är särskilt lämpade för att studera komplexa och kontextbundna fenomen, 
vilket är centralt i denna studie då samspelet mellan värdestyrning och arbetsroller inte kan 
förstås som en enhetlig eller standardiserad process. Metoden är därmed lämplig eftersom 
studien inte enbart fokuserar på om värdestyrning påverkar arbetet, utan hur denna påverkan tar 
form i praktiken. Etablerade arbetsroller präglas ofta av invanda normer och arbetssätt, vilket 
innebär att värdestyrning kan tolkas, anpassas eller i vissa fall ignoreras av individer. För att 
fånga dessa nyanser krävs en metod som möjliggör fördjupning i respondenternas egna 
erfarenheter och resonemang. 

Studien har även en explorativ karaktär, vilket innebär att den syftar till att undersöka ett område 
där samspelet mellan värdestyrning och etablerade arbetsroller inte är fullt utvecklat i tidigare 
forskning. En explorativ ansats möjliggör en öppen och flexibel undersökning där fokus ligger 
på att identifiera mönster, variationer och potentiella spänningar i empirin, snarare än att pröva 
förutbestämda hypoteser (Hennink, Hutter & Bailey, 2020, s. 10–11).  

4.2 Urval av respondenter 

Urvalet i studien har genomförts genom ett strategiskt urval (purposive sampling), vilket innebär 
att respondenter har valts ut utifrån i förväg definierade kriterier som bedömts vara relevanta för 
att belysa studiens syfte (Bryman & Bell, 2017, s. 408–409). Syftet med urvalet har varit att 
fånga variation i erfarenheter och perspektiv på hur värdestyrning samspelar med etablerade 
arbetsroller i dagligvaruhandeln. 

Studiens population utgörs av anställda inom dagligvaruhandeln, med fokus på arbete i 
matbutiker. Denna bransch har valts eftersom den präglas av standardiserade arbetsprocesser och 
tydligt etablerade arbetsroller, samtidigt som arbetet innefattar social interaktion och normstyrda 
beteenden. För att skapa en bredare förståelse har urvalet utformats utifrån flera kriterier. 
Respondenterna har valts från olika butikskedjor, innehar olika roller och ansvarsområden samt 
har varierande grad av arbetslivserfarenhet. Genom dessa kriterier har studien eftersträvat att 
inkludera så många olika perspektiv som möjligt. Urvalet består av åtta respondenter med 
erfarenhet av det dagliga arbetet i butik: en butikschef, en kassaansvarig, två butikssäljare, en 
teamleader, två säljledare samt en non food-ansvarig. Genom att inkludera både medarbetare och 
personer i arbetsledande roller möjliggörs en analys av hur värdestyrning både upplevs i det 
dagliga arbetet och kommuniceras på en mer övergripande nivå. 
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Respondenterna identifierades och kontaktades genom sökningar på LinkedIn samt genom 
telefonsamtal till olika butiker. Detta tillvägagångssätt gjorde det möjligt att aktivt söka personer 
som uppfyllde de kriterier som låg till grund för det strategiska urvalet.  

Tabell 1: Respondenternas positioner och intervjutider. 

Respondent Position Intervjutid 

Respondent 1 Butikschef på ICA 36 minuter 

Respondent 2 Kassaansvarig på Willys 30 minuter 

Respondent 3 Butikssäljare på Hemköp 40 minuter 

Respondent 4 Butikssäljare på COOP 36 minuter 

Respondent 5 Teamleader ICA 34 minuter 

Respondent 6 Non-food ansvarig på LIDL 34 minuter 

Respondent 7 Säljledare på LIDL 32 minuter 

Respondent 8 Varuplock ansvarig på LIDL 38 minuter 

Totalt:   280 minuter 

 

Tabell 1 visar respondenterna för denna studie, deras position, företagsnamn och intervjutid. 
Antalet intervjuer bedöms som tillräckligt i relation till studiens syfte, då kvalitativ forskning 
eftersträvar djup snarare än bredd. Datainsamlingen avslutades när ytterligare intervjuer inte 
tillförde någon väsentligt ny information, vilket kan beskrivas som tematisk mättnad (Bryman & 
Bell, 2017, s. 410). 

4.3 Intervjuguide 

Intervjuguiden har utformats med utgångspunkt i studiens syfte och teoretiska referensram, där 
begrepp från rollteori, organizational control theory och institutionell teori har varit vägledande, 
se bilaga 1. Guiden är tematiskt uppbyggd och inleds med bakgrundsfrågor om respondentens 
arbetsroll och erfarenhet, i syfte att skapa kontext för de efterföljande frågorna. Därefter följer 
frågor kopplade till arbetsroller och normer (Biddle 1986), där fokus ligger på att undersöka 
vilka förväntningar som präglar respondentens roll samt hur dessa förväntningar formas och 
upprätthålls i organisationen. Vidare innehåller intervjuguiden frågor om värdestyrning (Rauter 
et al., 2023), där respondenterna får beskriva organisationens värderingar, hur dessa 
kommuniceras samt vilken betydelse de har i det dagliga arbetet.  

 
 

18 



 

Slutligen innehåller intervjuguiden frågor som berör förändring över tid, där respondenterna får 
reflektera över om värdestyrning har bidragit till att förändra eller snarare reproducera befintliga 
normer och arbetssätt (Meyer & Rowan, 1977). 

Intervjufrågorna har formulerats öppet för att ge respondenterna möjlighet att utveckla sina 
resonemang och lyfta egna erfarenheter. Detta är i linje med en kvalitativ och explorativ ansats, 
där fokus ligger på att identifiera mönster och variationer i empirin snarare än att testa 
förutbestämda hypoteser (Hennink, Hutter & Bailey, 2020, s. 119). Samtidigt har intervjuguiden 
fungerat som ett stöd för att säkerställa att samtliga centrala teman behandlas i varje intervju, 
vilket bidrar till en ökad jämförbarhet mellan respondenternas utsagor.  

4.4 Analysmetod 

Det empiriska materialet som samlats in genom intervjuerna spelades in och transkriberades i sin 
helhet. Transkriberingen genomfördes för att säkerställa att respondenternas utsagor återges så 
noggrant som möjligt och därmed möjliggöra en systematisk analys av materialet. Efter 
transkriberingen fördes materialet över till Google Docs, där det korrigerades i relation till 
ljudinspelningarna för att säkerställa överensstämmelse mellan det inspelade och det nedskrivna 
materialet. Denna process bidrog till att stärka studiens tillförlitlighet genom att minska risken 
för feltolkningar i det empiriska underlaget (Bryman & Bell, 2017, s. 482–483). 

Analysen av materialet genomfördes genom en tematisk analys med inslag av både deduktiv och 
induktiv ansats. Inledningsvis kodades materialet utifrån ett deduktivt ramverk som användes 
som analytiska utgångspunkter. En deduktiv ansats innebär att analysen vägleds av befintlig 
teori, vilket möjliggör en systematisk koppling mellan empiri och teoretiska begrepp (Hennink, 
Hutter & Bailey, 2020, s. 205–206). Samtidigt präglades analysen av en induktiv dimension, där 
nya mönster och teman som framträdde i materialet identifierades utan att vara förutbestämda av 
det teoretiska ramverket. En kombination av deduktiv och induktiv analys möjliggör en mer 
nyanserad förståelse av fenomenet (Bryman & Bell, 2017, s. 584–585). 

Efter kodningen organiserades materialet i övergripande kategorier baserade på återkommande 
teman i empirin. Tematiseringen bygger på en kombination av deduktiv och induktiv kodning, 
där analysen dels har vägletts av studiens teoretiska utgångspunkter, dels av mönster som 
framträtt direkt ur det empiriska materialet. Dessa kategorier fungerade som analytiska verktyg 
för att strukturera och jämföra respondenternas utsagor, vilket underlättade identifieringen av 
likheter, skillnader och mönster i materialet. Genom denna tematiska strukturering skapades en 
tydligare grund för att analysera hur värdestyrning samspelar med etablerade arbetsroller i det 
dagliga arbetet. 
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4.5 Metodkritik 
Studien bygger på ett strategiskt urval, vilket är motiverat utifrån studiens kvalitativa och 
explorativa ansats. Eftersom syftet är att undersöka hur värdestyrning uppfattas och omsätts i 
relation till etablerade arbetsroller och normer, är det rimligt att välja respondenter som bedöms 
ha erfarenhet av dessa fenomen. Samtidigt bygger ett strategiskt urval i hög grad på forskarnas 
egna bedömningar av vilka personer som är relevanta att inkludera. (Hennink et al., 2020, s. 
162). Detta innebär att urvalsprocessen riskerar att påverkas av subjektiva antaganden. Risken att 
prioritera respondenter och förbise andra personer ökar. Det kan dessutom bli svårt att på förhand 
avgöra i vilken utsträckning de valda respondenterna faktiskt har för relevanta erfarenheter till 
studiens syfte. 
 
Intervjuer är en lämplig metod för att fånga individers upplevelser, tolkningar och resonemang, 
men metoden har även begränsningar. (Hennink et al., 2020, s. 200). En svaghet är att det 
empiriska materialet inte talar för sig självt, utan kräver att forskarna tolkar respondenternas 
utsagor. Detta innebär en risk för att forskarnas egna antaganden och förförståelse påverkar hur 
svaren förstås och kategoriseras. Det finns därmed en möjlighet att intervjusvaren tolkas på ett 
sätt som inte fullt ut överensstämmer med det respondenterna avsåg att uttrycka. 

Utöver detta kan intervjusvar påverkas av minnesfel eller av en vilja att framställa sig själv och 
organisationen på ett positivt sätt (Hennink et al., 2020, s. 135–137). Detta är särskilt relevant i 
frågor som rör värderingar och normer, där respondenten kan känna ett behov av att uttrycka sig 
på ett socialt accepterat sätt. I en arbetsrelaterad kontext kan det därför finnas en tendens att tona 
ned kritik eller framhäva sådant som uppfattas som önskvärt inom organisationen. För att minska 
denna risk anonymiserades både respondenternas för- och efternamn samt information som 
skulle kunna identifiera den specifika butiken där respondenterna arbetar. I stället presenteras 
respondenterna med övergripande benämningar, såsom ”Butikschef på ICA” och ”Butikssäljare 
på COOP”. Syftet med denna anonymisering var att skapa en tryggare intervjusituation och 
därmed öka sannolikheten för öppna och ärliga svar (Hennink et al., 2020, s. 145). 
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5. Presentation av data 
Datainsamlingen genomfördes genom åtta semistrukturerade intervjuer med anställda inom 
matbutiker. Intervjuerna omfattade både medarbetare och personer i arbetsledande roller och 
varierade mellan 30 och 40 minuter, med en total intervjutid om 280 minuter. En översikt av 
respondenterna presenteras i Tabell 1. 
 
De kommande avsnitten (5.1–5.5) bygger på de teman som identifierades i samband med 
utformningen av intervjuguiden. Dessa teman har tagits fram deduktivt med utgångspunkt i  
studiens syfte och den teoretiska referensramen, som bygger på rollteori, organizational control 
theory och institutionell teori. Temana omfattar arbetsroller och normer, värdestyrning, samspelet 
mellan värdestyrning och arbetsroller, spänningar och konflikter samt förändring och 
reproduktion. 

5.1 Arbetsroller och normer i praktiken  

I detta avsnitt presenteras respondenternas beskrivningar av arbetsroller och de normer som 
präglar det dagliga arbetet i butik. Svaren är framtagna från fråga 1- 6 i intervjuguiden, se bilaga 
1. Resultatet visar att arbetsroller i butik präglas av både tydliga och mer underförstådda 
förväntningar. Även om det finns formella riktlinjer och mål, framträder ett mönster där det 
dagliga arbetet i stor utsträckning formas av informella normer och praktiska krav i 
verksamheten. Flera respondenter beskriver att deras roller innefattar ansvar för service, 
effektivitet och samarbete, men att balansen mellan dessa inte alltid är självklar. Särskilt tydligt 
blir detta i situationer där tempot är högt och prioriteringar måste göras snabbt. 

R1 (Butikschef) : “Kundfokus är viktigt, men när det blir mycket att göra så blir det mer fokus 
på att hinna med.” 

Detta visar hur formella ideal, såsom kundfokus, i praktiken kan få stå tillbaka när 
verksamhetens tempo ökar. Liknande beskrivningar återkommer hos flera respondenter, där 
effektivitet ofta blir styrande i pressade situationer. 

En annan återkommande aspekt är att många av förväntningarna i rollen inte är tydligt uttalade, 
utan lärs genom erfarenhet och genom att observera kollegor. 

R3 (Butikssäljare): “Man lär sig mest genom att se hur andra gör, det är inte alltid någon säger 
exakt hur man ska göra.” 

Detta pekar på att normer i arbetet i stor utsträckning reproduceras socialt snarare än genom 
formella instruktioner. Kollegor får därmed en central roll i att forma hur arbetet faktiskt utförs. 
Samtidigt framkommer att det ofta finns en skillnad mellan vad organisationen kommunicerar 
och hur arbetet genomförs i praktiken. 

R5 (Teamleader): “Det sägs en sak, men i vardagen är det ofta det operativa som styr.” 
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Denna avvikelse mellan uttalade riktlinjer och faktisk praktik framträder som ett tydligt mönster 
i materialet. Respondenterna beskriver hur exempelvis noggrannhet och service betonas, men att 
tempo och effektivitet ofta prioriteras i praktiken. 

R8 (Varuplock ansvarig): “Noggrannhet är viktigt, men det är tempot och att få saker gjort som 
väger tyngst.” 

Vidare framgår att påverkan från kollegor och chefer skiljer sig åt. Kollegor beskrivs främst 
påverka det dagliga arbetssättet och tempot, medan chefer i större utsträckning påverkar genom 
mål, krav och uppföljning. 

R2 (Kassaansvarig): “Kollegorna påverkar hur man jobbar varje dag, medan cheferna sätter 
ramarna.” 

Samtidigt framkommer att chefens närvaro kan ha en direkt effekt på beteendet, exempelvis 
genom ett mer fokuserat eller disciplinerat arbetssätt. 

5.2 Värdestyrning och värderingar  
I detta avsnitt presenteras respondenternas upplevelser av organisationens uttalade värderingar 
och hur dessa används som en form av värdestyrning, i kontrast till de normer som redan är 
etablerade i arbetsrollerna.  Svaren är framtagna från fråga 7- 10 i intervjuguiden, se bilaga 1. 
Resultatet visar att det finns uttalade värderingar i organisationerna, ofta kopplade till 
exempelvis kundfokus, service och ansvar. För att tydliggöra vilka typer av värderingar och 
former av värdestyrnin som förekommer i materialet presenteras en översikt i tabell 2. Tabellen 
bygger på respondenternas egna beskrivningar och ska inte förstås som en fullständig 
redovisning av varje företags officiella värdegrund. Syftet är istället att synliggöra vilka värden 
som framträder i intervjuerna och hur dessa kommuniceras eller kommer till uttryck i det dagliga 
arbetet.  
 
Tabell 2: Sammanställning av återkommande värderingar, normer och praktiska prioriteringar 

Kundfokus/kundbemötande Willys, ICA x2, Hemköp, Coop, Lidl 

Service/hjälpsamhet Alla företag 

Ansvar Willys, ICA, Coop, Lidl 

Hållbarhet Willys, Coop, Hemköp 

Respekt Lidl x3 

Samarbete/tillit Lidl x3, Hemköp 

Effektivitet/tempo Alla företag 

Noggrannhet/ordning Willys, Hemköp, Lidl x2, Coop 
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Dessa värderingar och normer kommuniceras genom olika kanaler, såsom introduktioner, 
utbildningar, möten och genom ledarskapets agerande i vardagen. Flera respondenter beskriver 
att värderingarna är tydliga på en övergripande nivå och fungerar som en riktning för arbetet, 
snarare än som konkreta styrmedel i varje situation. 

R1 (Butikschef): “Det är inget man går runt och tänker på hela tiden, men det finns där som ett 
stöd.” 

Detta tyder på att värderingar inte nödvändigtvis är aktiva i det dagliga arbetet, utan snarare 
fungerar som en bakgrundsram som kan aktiveras vid behov, exempelvis i mer komplexa 
situationer. Samtidigt framkommer att värderingarna ofta internaliseras över tid och blir en 
naturlig del av arbetssättet, snarare än något som medarbetare aktivt reflekterar över. 

R2 (Kassaansvarig): “I början tänker man mer på det, men sen blir det bara en del av hur man 
jobbar.” 

Detta visar hur värdestyrning kan övergå från att vara explicit till att bli implicit i det dagliga 
arbetet. Värderingarna integreras i praktiken, men tappar samtidigt sin synlighet som medvetet 
styrinstrument. Flera respondenter lyfter dock att värderingarna inte styr alla beslut i arbetet, utan 
främst påverkar vissa delar, exempelvis hur kunder bemöts. 

R3 (Butikssäljare): “Det påverkar hur man bemöter kunder, men inte varje beslut man tar.” 

Detta pekar på att värdestyrningens påverkan är selektiv och situationsberoende, snarare än 
genomgripande i hela arbetsprocessen. 

Ett tydligt mönster i materialet är att värderingarna tolkas olika av olika medarbetare, vilket gör 
att de får varierande betydelse i praktiken. 

R5 (Teamleader): “De är ganska öppna, så man kan tolka dem lite olika.” 

Denna tolkningsvariation framstår som central och innebär att värderingarna inte leder till ett 
enhetligt beteende, utan snarare anpassas efter individ, situation och erfarenhet. Samtidigt 
framkommer att ledarskapet spelar en viktig roll i att skapa en mer gemensam förståelse av 
värderingarna. 

R1 (Butikschef): “Det beror mycket på hur cheferna lyfter det, annars kan det bli olika.” 

Dessutom visar resultatet att värderingarnas faktiska betydelse i det dagliga arbetet varierar. 
Vissa respondenter upplever att de har en tydlig funktion, medan andra menar att de har en mer 
begränsad eller ytlig påverkan. 

R8 (Varuplock ansvarig): “De finns där, men mest på papper. Det är inget man tänker på i 
vardagen.” 
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Detta tyder på att det i vissa fall finns en avvikelse mellan hur värderingar kommuniceras och 
hur de omsätts i praktiken. I dessa situationer framstår värdestyrning mer som symbolisk än som 
ett konkret styrmedel. 

5.3 Samspelet mellan värdestyrning och arbetsroller 
I detta avsnitt presenteras hur respondenterna upplever samspelet mellan organisationens 
värderingar och det faktiska arbetet i butik. Svaren är framtagna från fråga 11-13 i 
intervjuguiden, se bilaga 1. Resultatet visar att samspelet mellan organisationens värderingar och 
det faktiska arbetet i butik präglas av en kontinuerlig anpassning. Även om värderingarna i 
många fall upplevs stämma överens med hur arbetet är tänkt att fungera, framträder ett mönster 
där de i praktiken justeras i relation till situationen, tempo och befintliga arbetssätt. Flera 
respondenter beskriver att värderingarna fungerar som en övergripande riktning, men att de inte 
alltid kan följas fullt ut i det dagliga arbetet. 

R2 (Kassaansvarig): “Det går att följa dem ibland, men inte alltid när det blir mycket att göra.” 

Detta visar hur värderingar i praktiken blir situationsberoende och att deras genomslag begränsas 
när arbetet intensifieras. Särskilt tydligt blir detta i relation till tempo och effektivitet, som ofta 
prioriteras i pressade situationer. 

R1 (Butikschef): “När tempot är högt så blir det mer fokus på att få jobbet gjort än att följa allt 
exakt.” 

Detta pekar på att det operativa arbetet i många fall får företräde framför värderingarna, vilket 
innebär att dessa anpassas snarare än styr arbetet fullt ut. 

Samtidigt framkommer att värderingarna inte är irrelevanta, utan snarare påverkar vissa delar av 
arbetet, exempelvis genom att skapa en ökad medvetenhet kring kundbemötande. 

R3 (Butikssäljare): “Man tänker mer på hur man bemöter kunder, men det styr inte allt man 
gör.” 

Detta tyder på att värdestyrningens påverkan är partiell och främst riktad mot specifika aspekter 
av arbetet, snarare än att genomsyra hela arbetsprocessen. 

Ett återkommande mönster i materialet är att värderingarna ofta behöver tolkas och anpassas i 
relation till redan etablerade rutiner och arbetssätt. 

R5 (Teamleader): "Det är mer en riktning, sen får man anpassa efter hur det funkar i praktiken.” 

Detta visar att samspelet mellan värderingar och arbete inte är ensidigt, utan snarare ömsesidigt. 
Värderingar formas i relation till arbetet, samtidigt som arbetet i viss mån påverkas av 
värderingarna. 
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Flera respondenter lyfter också att värderingarna i stor utsträckning integreras i befintliga rutiner, 
snarare än att leda till tydliga förändringar i arbetssättet. 

R6 (Non-food ansvarig): “De finns där, men har mest blivit en del av hur vi redan jobbar.” 

Detta indikerar att värdestyrning i praktiken ofta innebär en anpassning till existerande 
strukturer, snarare än en omformning av dem. Samtidigt framkommer att samspelet inte alltid är 
harmoniskt. I vissa fall upplevs en tydlig skillnad mellan värderingar och hur arbetet faktiskt 
genomförs. 

R7 (Säljledare): “I praktiken är det arbetet som styr mer än värderingarna.” 

Denna spänning visar att värderingarnas genomslag är begränsat i situationer där effektivitet och 
praktiska krav dominerar. Även andra respondenter beskriver hur värderingar och arbetssätt 
snarare samexisterar än integreras fullt ut. 

R8 (Varuplock ansvarig): “De finns som en riktning, men det är ändå jobbet som avgör hur man 
gör.” 

5.4 Spänningar och konflikter (rollkonflikt / decoupling) 

I detta avsnitt presenteras hur respondenterna beskriver situationer där organisationens 
värderingar krockar med arbetets praktiska krav. Svaren är framtagna från fråga 14- 16 i 
intervjuguiden, se bilaga 1. Resultatet visar att situationer där organisationens värderingar 
krockar med arbetets praktiska krav är återkommande i det dagliga arbetet. Dessa konflikter 
uppstår särskilt i perioder med hög arbetsbelastning, där medarbetare tvingas prioritera mellan att 
följa värderingar och att få verksamheten att fungera. Flera respondenter beskriver att 
värderingarna i sådana situationer får stå tillbaka till förmån för effektivitet och operativt 
genomförande. 

R2 (Kassaansvarig): “När det blir stressigt handlar det mer om att få allt att flyta än att göra 
exakt som det är tänkt.” 

Detta visar hur praktiska krav i arbetet ofta blir styrande när tempot ökar, vilket innebär att 
värderingarna inte alltid kan efterlevas i praktiken. 

En återkommande aspekt i materialet är att begränsade resurser, såsom tid och personal, 
försvårar möjligheten att arbeta i linje med organisationens värderingar. 

R4 (Butikssäljare): “Vid köer eller när vi är för få så går det inte att göra allt som man 
egentligen borde.” 

Detta pekar på att värderingarnas genomslag är beroende av de förutsättningar som finns i 
arbetet. När resurserna är begränsade blir det istället nödvändigt att anpassa prioriteringarna. 

Flera respondenter lyfter också att invanda arbetssätt ofta tar över i dessa situationer. 
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R1 (Butikschef): “Då blir det mer att man gör som man brukar, för att få det att fungera.” 

Detta visar hur etablerade rutiner fungerar som en praktisk lösning i pressade lägen, vilket gör att 
de får större betydelse än de formella värderingarna. 

En tydlig konflikt som framträder är den mellan krav på service och behovet av effektivitet. 

R3 (Butikssäljare): “Man vill ge bra service, men när det är mycket så måste man jobba snabbt 
istället.” 

Denna spänning illustrerar hur olika krav i arbetet kan stå i direkt motsättning till varandra, där 
det operativa ofta får företräde. 

Vidare beskriver flera respondenter att dessa konflikter inte är undantag, utan snarare en naturlig 
del av arbetet. 

R7 (Säljledare): “Det händer ganska ofta att man får prioritera jobbet framför värderingarna.” 

Detta tyder på att krockar mellan värderingar och praktik är en återkommande del av 
arbetsvardagen, snarare än enstaka händelser. Även andra respondenter beskriver hur 
värderingarna i dessa situationer hamnar i bakgrunden, medan det som fungerar i praktiken blir 
avgörande. 

R8 (Varuplock ansvarig): “Det är det som funkar i verkligheten som styr, inte det som står.” 

5.5  Förändring vs reproduktion 

I detta avsnitt presenteras hur respondenterna upplever att värdestyrningen har påverkat 
arbetssättet över tid. Svaren är framtagna från fråga 17-20 i intervjuguiden, se bilaga 1. 
Resultatet visar att värdestyrningen har haft en viss påverkan på arbetssättet över tid, men att 
denna förändring i huvudsak beskrivs som gradvis och begränsad. Flera respondenter upplever 
att värderingarna främst har bidragit till en ökad medvetenhet kring vissa aspekter av arbetet, 
snarare än att de har förändrat arbetssättet i grunden. En återkommande beskrivning är att 
värdestyrningen har förstärkt fokus på exempelvis kundbemötande och service, men att detta ofta 
integreras i redan existerande arbetssätt. 

R1 (Butikschef): “Det har blivit mer fokus på bemötande, men mycket är ändå som det alltid har 
varit.” 

Detta tyder på att värdestyrningens påverkan i stor utsträckning sker genom att förstärka 
befintliga prioriteringar, snarare än att introducera nya sätt att arbeta. 

Flera respondenter beskriver också att förändringen över tid inte är särskilt tydlig i det dagliga 
arbetet, utan snarare märks i hur man tänker kring arbetet. 

 
 

26 



 

R2 (Kassaansvarig): “Man tänker mer på det nu, men jobbar ungefär på samma sätt som 
innan.” 

Detta visar att värdestyrningen i högre grad påverkar det kognitiva planet, hur arbetet förstås, än 
det praktiska genomförandet. Samtidigt framkommer att värderingarna ofta har blivit en naturlig 
del av arbetet och därmed smält samman med befintliga rutiner. 

R6 (Non-food ansvarig): “Det har blivit en del av hur vi jobbar, men det har inte förändrat så 
mycket.” 

Detta indikerar att värdestyrning integreras i existerande strukturer, snarare än att ersätta dem. De 
etablerade arbetssätten fortsätter därmed att ha en stark styrande roll. 

Flera respondenter lyfter även att värderingarna fungerar mer som ett komplement till arbetet än 
som ett styrande ramverk. 

R3 (Butikssäljare): “Det finns där som ett stöd, men det är inte det som avgör hur man jobbar.” 

Detta förstärker bilden av att värdestyrningens påverkan är begränsad och att den samexisterar 
med redan etablerade rutiner. Samtidigt beskriver vissa respondenter att värdestyrningen haft 
viss effekt i specifika områden, exempelvis genom att frågor som hållbarhet eller samarbete fått 
större utrymme. 

R4 (Butikssäljare): “Det har påverkat vissa delar, men inte hela arbetssättet.” 

Trots detta framkommer att det operativa arbetet i stor utsträckning fortsätter att styras av 
effektivitet och praktiska krav, vilket begränsar värderingarnas genomslag. 

R7 (Säljledare): “Det är fortfarande tempot som avgör hur man jobbar.” 

Detta visar att även om värdestyrning introducerar nya ideal, så är det befintliga arbetslogiker 
som i praktiken har störst betydelse. 
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6. Identifierade mönster och spänningar  
Teman i tabell 3 har identifierats genom en tematisk analys av intervjumaterialet. Analysen 
inleddes med deduktiv kodning utifrån studiens teoretiska referensram och kompletterades 
därefter med induktiva koder som fångade återkommande mönster och spänningar i 
respondenternas utsagor. Genom att jämföra likheter och skillnader i materialet grupperade 
koderna till fyra övergripande teman, vilka sammanfattar de centrala mönster som framträdde i 
analysen. 
 

Tabell 3: Teman och beskrivningar 

 Tema Beskrivning 

1 
Värdestyrning förstärker redan befintliga 
normer snarare än skapar nya 

Värdestyrningen skapar inte nya normer, utan 
formaliserar sådant som redan förväntas i rollen. 
Respondenterna beskriver att service, trevlighet, 
hjälpsamhet redan fanns som normer innan 
värdeorden. Koder: ENI, SVA, TV, SA, ESA 

2 Etablerade arbetsroller begränsar 
värdestyrningens genomslag 

Arbetsrollens praktiska krav styr mer än värdegrund. 
När köer växer, personal saknas eller tempot ökar så 
prioriteras arbetssätt framför värdegrund. Koder: RK, 
RF, F, SB,E, NK 

3 Värdestyrning omtolkas beroende på 
situation 

Värdestyrning implementeras inte mekaniskt utan 
tolkas genom arbetsrollen. Koder: TV, SVA, RK, 
TPL, NK 

4 Ledare fungerar som översättare av 
värderingar 

Värdestyrning påverkar främst ledarroller mer än 
operativa roller. Chefer/ledare beskriver hur de 
omsätter värderingar till instruktioner, prioriteringar 
och kultur. Koder: RF, VNK, SVA, SA, ESA 
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6.1 Värdestyrning och befintliga normer  

Det första temat visar att värdestyrningen i liten utsträckning framstår som en källa till nya 
normer i arbetet. I stället tyder materialet på att den främst synliggör, formaliserar och förstärker 
sådant som redan förväntas inom arbetsrollerna. Detta framgår i respondenternas beskrivningar 
av att service, trevlighet, hjälpsamhet och ansvar upplevs som självklara delar av arbetet redan 
innan de formuleras som värdeord. Temat stöds framför allt av koderna ENI, SVA, TV, SA och 
ESA, se bilaga 3, vilka tillsammans visar att värderingarna samspelar med redan etablerade 
normer snarare än ersätter dem.  

Utifrån rollteori, presenterats av Biddle (1986, s. 69), kan detta förstås som att varje arbetsroll 
redan bär på ett antal socialt etablerade förväntningar kring hur en person bör agera i rollen. 
Enligt Biddle (1986, s. 69) formas roller inte bara av formella arbetsbeskrivningar, utan också av 
normer, förväntningar och återkommande beteendemönster som byggs upp i en social kontext. I 
butiksmiljön innebär detta att rollen som exempelvis butikssäljare, teamleader eller 
kassaansvarig redan är förknippad med vissa sätt att agera, såsom att vara tillmötesgående, 
lösningsorienterad och snabb. När organisationen sedan formulerar värden som kundfokus, 
respekt eller ansvar kan dessa förstås som en formalisering av redan etablerade rollförvätningar. 

Detta kan även förstås genom Røviks (2000, s. 188) beskrivning av kulturrecept. Värdestyrning 
framträder här som ett kulturrecept eftersom det syftar till att påverka organisationens oskrivna 
regler, sociala klimat och önskvärda beteenden. Empirin visar dock att detta kulturrecept inte 
skapar nya normer från grunden, utan översätts genom de normer som redan präglar arbetet i 
butik. När respondenterna beskriver service, trevlighet, hjälpsamhet och ansvar som självklara 
delar av rollen innebär det att värdeorden får sin praktiska betydelse genom redan etablerade 
rollförväntningar. 

Resultatet kan förstås i relation till tidigare forskning om servicearbete, där arbetsroller inte 
enbart beskrivs som tekniska uppgifter utan också som sociala och känslomässiga förväntningar. 
Grandey (2000, s. 96) visar att serviceyrken ofta präglas av normer kring hur anställda bör 
uttrycka sig känslomässigt, exempelvis genom vänlighet och positivitet. På liknande sätt visar 
Frenkel et al. (1999, s. 673) att organisationer kan förstärka dessa normer genom att efterfråga 
medarbetare med “rätt attityd”. Det blir intressant för denna studie då det innebär att 
värdestyrningen inte nödvändigtvis introducerar nya normer, utan snarare formaliserar redan 
etablerade serviceideal. Detta blir också tydligt när respondenternas utsagor återkommer till att 
mycket i arbetet lärs genom vardaglig praktik snarare än genom formell styrning. Att normerna 
redan är etablerade innebär att värdestyrningen får en bekräftande snarare än omdanande 
funktion. Däremot visar empirin även i sin tur att samspelet mellan värdestyrning och arbetsroll 
inte handlar om att värderingar “tränger in” i ett neutralt arbete, utan om att värderingar tolkas i 
relation till redan existerande roller och praktiker. Här blir även institutionell teori relevant.  
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Ur ett institutionellt perspektiv, som förklaras av Meyer och Rowan (1977, s. 340-341), kan 
organisationers värdegrundsarbete förstås som ett sätt att skapa legitimitet genom att uttrycka 
vad som framstår som rätt, modernt och önskvärt organisatoriskt handlande, oberoende av 
faktiska effekten. När respondenterna beskriver att värderingarna finns där som en riktning, men 
att de inte upplevs som något nytt i vardagen, tyder det på att värdestyrningen delvis fungerar 
symboliskt. Detta går att tolka som att värdeorden får en formell närvaro i organisationen, men 
att deras konkreta innebörd i stor utsträckning hämtas från det som redan görs och förväntas i 
arbetet. Detta kan även relateras till Cameron et al. (2025, s. 5, 7), som beskriver neo-normativ 
kontroll som en form av styrning där medarbetare påverkas genom ideal om självuttryck och 
genom att framstå som den tillgängliga och kundorienterade arbetaren. Respondenter beskriver 
att värderingarna främst påverkar kundbemötande och service, snarare än alla delar av arbetet.  

Resultatet förstärker denna bild ytterligare. Eftersom värdeord ofta är öppna och generella får de 
sin praktiska betydelse först när de tolkas av medarbetare och ledare i den specifika 
arbetskontexten. Det innebär att värderingar som kundfokus eller ansvar inte har en entydig 
innebörd i sig, utan fylls med innehåll genom redan etablerade uppfattningar om vad rollen 
kräver. Analytiskt innebär detta att värdestyrningens innehåll i hög grad formas av arbetsrollen, 
snarare än tvärtom. 

6.2 Arbetskrav går före värderingar 

Det andra temat visar att arbetsrollernas praktiska och operativa krav sätter tydliga gränser för 
hur långt värdestyrningen faktiskt kan få genomslag i vardagen. Temat stöds av koderna RK, RF, 
F, SB, E och NK, se bilaga 3, som tillsammans belyser hur rollförväntningar, fysiska och 
organisatoriska förutsättningar samt normativ kontroll möts i konkreta arbetssituationer. 
Resultatet visar att när köer växer, personal saknas eller arbetsbelastningen ökar, blir det inte 
värdegrunden som styr prioriteringarna, utan arbetsrollens omedelbara krav. 

Rollteorin stärker detta resonemang. En medarbetare i butik förväntas inte bara vara trevlig och 
kundorienterad, utan också säkerställa flöde, ordning, effektivitet och problemlösning. (Biddle, 
1986, s. 72). Resultatet tyder på att rollen innehåller flera samtidiga krav som inte alltid är 
förenliga. När service och effektivitet kolliderar uppstår en situation där medarbetaren måste 
prioritera mellan olika aspekter av rollen. Detta är ett tydligt exempel på rollkonflikt i en faktisk 
situation där kollegor och kunders förväntningar kolliderar (Biddle, 1986, s. 74, 82). 

Teorin om organisatoriska styrformer av Rauter et al. (2023, s. 3-4) belyser även skillnaden 
mellan formella och sociala styrformer. Värdestyrning kan förstås som en social styrform 
eftersom den försöker påverka beteenden genom gemensamma normer och värderingar. 
Samtidigt visar studien att social styrning är beroende av de organisatoriska förutsättningarna i 
arbetet. Detta ligger i linje med Hechters (2008, s. 670) resonemang om att normativa ideal inte 
alltid är det som främst styr rollinnehavarens beteende. När individen befinner sig i en situation 
med flera samtidiga krav påverkas handlandet snarare av organisatoriska beroenden och 
praktiska incitament. Resultatet av denna studie visar detta genom att medarbetarna ofta 
prioriterar tempo, flöde och att få arbetet gjort framför att fullt ut agera enligt värdegrunden.  
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Med Røviks perspektiv kan detta förstås som att värdestyrningen, som organisationsrecept, 
anpassas när den böter butikens praktiska villkor. Värdestyrning framställs på organisatorisk nivå 
som ett rationellt och tidsenligt sätt att skapa gemensam riktning, men i det dagliga arbetet 
översätts receptet i relation till bemanning, kundflöden, tidspress och krav på effektivitet. När 
respondenterna beskriver att arbetet måste “flyta på” eller att tempot väger tyngre än 
värderingarna, visar detta att receptet inte får samma innebörd i butikens vardag som i den 
formella värdegrunden. (Røvik, 2000, s. 149).  

Resultatet synliggör just att värdestyrningen uttrycker ett ideal om hur arbetet bör utföras, men 
det operativa arbetet begränsar möjligheten att följa värdegrunden fullt ut. Värdestyrning bygger 
på idén att organisationer kan styra beteenden genom att påverka hur medarbetare tänker, tolkar 
och värderar sitt arbete (Alvesson & Kärreman, 2004, s. 425). Men det empiriska materialet visar 
att denna form av styrning är beroende av att arbetsvillkoren möjliggör ett sådant handlande. 
Resultatet pekar även på att stress, arbetsbelastning och krav på effektivitet ofta gör att normativ 
kontroll får stå tillbaka för mer omedelbara och funktionella prioriteringar. Det innebär att 
värdestyrningen faktiskt kan påverka hur arbetet förstås på ett övergripande plan, men att dess 
faktiska genomslag begränsas av rollens praktiska villkor. 

Med andra ord, det räcker inte med att en organisation formulerar värden som service och 
respekt, om arbetets organisering samtidigt skapar situationer där snabbhet och flöde måste 
prioriteras för att verksamheten ska fungera. Här visar materialet tydligt att arbetsrollen i 
praktiken är starkare än värdegrunden. Ur ett institutionellt perspektiv kan detta även förstås som 
en spänning mellan formell struktur och faktisk praktik (Meyer & Rowan, 1977, s. 341–342). 
Organisationen kommunicerar vissa värden som ska vägleda arbetet, men det dagliga arbetet 
präglas samtidigt av andra logiker, framför allt effektivitet, rutin och praktisk genomförbarhet. 
Det skapar ett glapp mellan det som uttrycks som organisatoriskt ideal och det som faktiskt 
uppmuntras i verksamheten. Detta visar att värdestyrningens begränsade genomslag inte 
nödvändigtvis beror på motstånd från medarbetarna, utan på att arbetsrollen redan är inbäddad i 
en praktik där andra krav är mer akuta.  
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6.3 Värderingar tolkas olika i arbetet 

Det tredje temat visar att värdestyrningen inte implementeras på ett mekaniskt eller enhetligt sätt, 
utan omtolkas beroende på situation, arbetsbelastning och roll. Temat bygger främst på koderna 
TV, SVA, RK, TPL och NK, se bilaga 3. Koderna visar att värderingar får sin praktiska innebörd 
först i det ögonblick de omsätts i handling. I materialet framträder därför värdestyrning inte som 
ett fast styrsystem, utan som något flexibelt och situationsbundet. 

Respondenterna beskriver att värderingarna kan förstås på olika sätt av olika personer, och att 
deras innebörd skiftar beroende på sammanhang. Detta innebär att värdestyrningen i praktiken 
blir tolkningsbar snarare än entydig. Exempelvis kan kundfokus i en situation tolkas som att ge 
kunden tid och uppmärksamhet, medan det i en annan situation kan förstås som att snabbt hjälpa 
många kunder på kort tid. Samma värde kan alltså leda till olika handlingar beroende på vilken 
situation medarbetaren befinner sig i. Det gör att värdestyrningen får ett rörligt innehåll, där 
värdenas praktiska betydelse formas genom arbetsrollen och den aktuella situationen. Ur ett 
rollteoretiskt perspektiv innebär detta att värdestyrningen filtreras genom rollens förväntningar 
och prioriteringar. Biddle (1986, s. 69) betonar antagandet om en reflekterande och socialt 
medveten aktör, att individer tolkar förväntningar och kan i vissa fall omforma dem. I denna 
studie innebär det att medarbetarna tolkar organisationens värderingar utifrån de krav och 
prioriteringar som redan finns i arbetsrollen. Detta stärker bilden av att arbetsrollen inte bara 
begränsar värdestyrningen, utan också aktivt omformar dess innebörd. 

Detta kan också kopplas till Alvesson och Willmott (2002, s. 628), som visar att organisatoriska 
värderingar inte automatiskt internaliseras av medarbetare. I stället kan de accepteras, 
omförhandlas eller delvis motstås. I empirin framträder framförallt omförhandling som centralt. 
Medarbetarna avvisar inte värderingarna, men anpassar deras innebörd efter situationen. Värden 
som kundfokus, ansvar och service får därför olika betydelser beroende på arbetsbelastning, roll 
och praktiska förutsättningar. När olika krav i rollen kolliderar, exempelvis mellan service och 
effektivitet, uppstår inte bara en konflikt i handlandet utan också en konflikt i tolkningen av 
värderingarna. Medarbetaren måste då avgöra vad värdegrunden egentligen innebär i den 
aktuella situationen. Detta pekar mot att värdestyrning inte bara är ett styrmedel, utan också ett 
tolkningsarbete som medarbetarna själva måste utföra. 

Rauter et al. (2023, s. 3-4) beskriver sociala styrformer som styrning genom gemensamma 
normer och värderingar. Resultatet visar dock att denna gemensamhet är begränsad. Även om 
värderingarna kommuniceras som gemensamma, för de olika uttryck i praktiken. Därmed blir 
värdestyrningen inte ett enhetlig styrsystem, utan en tolkningsprocess. Alvesson och Kärreman 
(2004, s. 424) förklarar att organisationer bör skapa en gemensam förståelseram kring vad som är 
önskvärt beteende. Men materialet visar alltså att denna gemensamhet är ofullständig.  
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Ur ett institutionellt perspektiv kan detta skapa en föståelse att formella värderingar får sin 
faktiska innebörd först när de översätts till lokal praktik. Meyer och Rowan (1977, s. 341-342) 
visar att det ofta finns en skillnad mellan formella strukturer och faktisk verksamhet. I studiens 
resultat är det tydligt att värdeorden existerar på organisationsnivå, men dess konkreta betydelse 
uppkommer först i samband med butikens vardagliga situationer. Resultatet fångar hur tid, plats 
och läge påverkar hur värderingar används. I lugnare situationer tycks det finnas större utrymme 
att agera i linje med värdegrunden, exempelvis genom mer omsorgsfullt kundbemötande. I 
stressade situationer förändras däremot villkoren, och då omtolkas samma värderingar så att de 
blir förenliga med kravet på tempo och funktion.  

6.4 Ledare som förmedlar värderingar i arbetet 

Det fjärde temat visar att ledare har en särskilt central roll i att göra organisationens värderingar 
begripliga och användbara i den dagliga verksamheten. Temat stöds av koderna RF, VNK, SVA, 
SA och ESA, se bilaga 3. Temat och koderna pekar på att värdestyrningens betydelse i hög grad 
är beroende av hur ledare tolkar, konkretiserar och prioriterar värderingarna i relation till 
verksamhetens krav. 

Flera respondenter beskriver att chefer och arbetsledare påverkar arbetet genom att sätta ramar, 
formulera prioriteringar och förmedla vad värdeorden faktiskt betyder i praktiken. Värdestyrning 
framstår inte som en abstrakt uppsättning principer, utan som något som behöver bäras och 
omsättas av personer i ledande positioner. Ledarna fungerar här som länken mellan 
organisationens formella värderingar och det dagliga arbetets konkreta krav. Utifrån de 
strukturella rollteorin innebär detta att ledarrollen skiljer sig från mer operativa roller. Biddle 
(1986, s. 69-70) beskriver hur roller formas genom sociala förväntningar och normer. Medan 
butiksmedarbetare i större utsträckning möter värdestyrningen som något som ska hanteras inom 
ramen för redan givna arbetsuppgifter, har ledare en roll där det ingår att tolka och förmedla 
organisationens normer. Resultatet visar därmed att även ledarrollen bär på specifika 
förväntningar: att vara kulturbärare, förebild och översättare av organisatoriska ideal. Detta gör 
att värdestyrningen får starkare genomslag i ledarroller, eftersom den ligger närmare rollens 
innehåll. 

Røviks perspektiv förstärker denna tolkning, eftersom ledare kan förstås som centrala översättare 
av organisationsreceptet. Om värdestyrning ses som ett recept som förenar kultur, ledarskap och 
kundrienterade startegier, blir ledarens roll att omvandla detta från abstrakta värdeord till 
konkreta prioriteringar i arbetet. Empirin visar att chefer och arbetsledare inte enbart 
kommunicerar värderingarna vidare, utan också avgör hur de ska förstås när de möter butikens 
krav. (Røvik, 2000, s. 186). 

 

 

 

 
 

33 



 

Studiens resultat visar att ledare har en central roll i att göra organisationens värderingar 
konkreta i det dagliga arbetet. Respondenterna beskriver att ledare inte enbart kommunicerar 
värderingar, utan också visar hur de ska förstås i specifika arbetssituationer genom prioriteringar, 
återkoppling och praktiska exempel. Detta kan tolkas med stöd i Hechters (2008, s. 665) 
resonemang om att normer internaliseras genom förebilder och förstärkning från auktoriteter. 
Ledare fungerar därmed som aktörer som omsätter breda och öppna värdeord till konkreta 
handlingar, prioriteringar och arbetsnormer. Analytiskt innebär detta att värdestyrningens 
genomslag inte främst sker genom de formella värdeorden i sig, utan genom hur ledare förmedlar 
och översätter dem i det dagliga arbetet.  

Även Rauter et al. (2023, s. 3-4) är relevant här, eftersom de beskriver sociala styrformer som 
något som verkar genom interaktion, socialisering och gemensamma normer. Ledare kan i detta 
perspektiv förstås som centrala bärare av social styrning. Genom sitt agerande bidrar de till att 
definiera vilka beteenden som uppmuntras, vilka prioriteringar som gäller och hur värderingarna 
ska vägas mot andra krav i arbetet.  

Ur ett institutionellt perspektiv kan ledare dessutom förstås som aktörer som gör organisationens 
formella självbild trovärdig i praktiken. Meyer och Rowan (1977, s. 340-342) visar att formella 
strukturer kan ha en legitimerande funktion, men att deras praktiska betydelse beror på hur de 
omsätts i verksamheten. Empirin visar att ledare fungerar som en länk mellan den formella 
värdegrunden och butikens faktiska arbete. Samtidigt är denna översättning inte neutral, eftersom 
ledare också måste anpassa värderingarna till krav på resultat, tempo och funktion. 
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7. Avslutande diskussion och slutsats 
Syftet med denna studie var att undersöka samspelet mellan värdestyrning och etablerade 
arbetsroller och normer i matbutiker.  
 
Hur samspelar värdestyrning med redan etablerade arbetsrollers normer och värderingar i 
detaljhandeln, särskilt i matbutiker? 
 
Resultatet visar att värdestyrning inte främst förändrar arbetet i grunden, utan får betydelse i 
relation till redan etablerade arbetsroller och praktiska arbetsvillkor. Arbetsrollernas praktiska 
krav prioriteras ofta framför organisationens värderingar, samtidigt som värderingarna tolkas 
situationsbundet och förmedlas genom ledare. Resultatet visar alltså att värdestyrningens 
genomslag är mer begränsat än vad organisationer kan anta. I stället för att förändra arbetet i 
grunden framstår värdestyrning i denna studie främst som ett sätt att bekräfta och legitimera 
redan etablerade normer.  
 
Detta väcker frågan om skillnaden mellan allmänna organisatoriska värden och värdestyrning 
som faktiskt styrform. Värden som service, ansvar, respekt och hjälpsamhet framstår i materialet 
ofta som breda ideal som respondenterna redan uppfattar som självklara delar av butiksarbetet. I 
den mening fungerar de inte alltid som styrning i betydelsen att de skapar nya beteenden eller 
tydligt förändrar medarbetarens handlande. Snarare verkar värdeorden ofta formulera och 
bekräfta sådant som redan finns inbyggt i arbetsrollen. För att värden ska fungera som styrning 
behöver de däremot påverka prioriteringar, beslut och agerande i konkreta arbetssituationer. 
Studiens resultat visar att detta sker främst när värderingarna konkretiseras av ledare eller 
kopplas till praktiska situationer i kundmötet. Därmed kan värdestyrning i matbutiker förstås 
som en svag och situationsbunden styrform, snarare än som en direkt styrning av arbetet.  
 
Studiens teoretiska bidrag är att visa att värdestyrning i en butikskontext inte bör förstås som en 
linjär styrprocess där organisationens värderingar överförs direkt till medarbetarnas beteenden. I 
stället visar studien att värdestyrning formas i mötet mellan organisatoriska värderingar, 
etablerade arbetsroller och praktiska arbetsvillkor. Detta bidrar till tidigare forskning genom att 
synliggöra hur värdestyrning får sin faktiska betydelse först i det dagliga arbetet, där värderingar 
förstärks, begränsas och omtolkas beroende på roll, situation och arbetsbelastning.  
 
Studiens praktiska bidrag är att visa att organisationer inte enbart kan kommunicera värderingar 
och förvänta sig att dessa automatiskt omsätts i arbetet. Om värderingar som kundfokus, ansvar 
och service ska få genomslag behöver de kopplas till butikens faktiska villkor, såsom bemanning, 
tid, arbetsbelastning och tydliga prioriteringar. Studien visar därför att värdestyrning behöver 
stödjas av praktiska förutsättningar för att fungera som mer än symbolisk styrning. 
 
Studiens bidrag kan även förstås i relation till tidigare forskning om normativ kontroll. Alvesson 
och Kärreman (2004, 424-426) samt Alvesson och Willmott (2002, s. 619) beskriver hur 
organisationer använder värderingar, identitet och kultur för att påverka medarbetares beteenden. 
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Detta är dock inte identiskt med värdestyrning i snäv mening, eftersom värdestyrning inte enbart 
handlar om att organisationer uttrycker värderingar eller kultur, utan om att dessa används som 
ett sätt att styra prioriteringar och handlingar i arbetet. Denna studie bekräftar delvis detta, 
eftersom värderingarna finns närvarande i respondenternas beskrivningar av exempelvis 
kundbemötande, ansvar och service. Samtidigt visar resultatet att värdestyrningens faktiska 
genomslag begränsas av redan etablerade arbetsroller och praktiska krav. Detta innebär att 
värdestyrning i denna kontext fungerar som ett styrmedel som anpassas till och förstärker redan 
existerande normer.  
 
I samband med Røvik kan detta förstås som att värdestyrning fungerar som ett 
organisationsrecept som översätts när det möter den lokala praktiken i butik. Värdestyrningen 
kan ses som ett kulturrecept eftersom den försöker påverkar normer, beteenden och social klimat, 
men också som ett ledarskapsrecept eftersom chefer och arbetsledare får en central roll i att 
konkretisera värderingarna. Studien visar att detta recept överförs oförändrat till medarbetarna, 
utan att anpassas till arbetsrollernas krav, butikens tempo och de praktiska villkor som präglas 
arbetet. 
 
En viktig poäng är att värdestyrningens begränsningar inte enbart kan förstås som ett uttryck för 
motstånd från medarbetarna. Resultatet visar snarare att värderingarna ofta accepteras på en 
övergripande nivå, men att de blir svåra att omsätta i praktiken när arbetet präglas av tidspress, 
personalbrist och krav på effektivitet. Detta nyanserar tidigare forskningen om normativ kontroll 
genom att visa att värdestyrningens genomslag inte bara beror på hur tydligt värderingarna 
kommuniceras, utan också på om organisationens praktiska villkor gör det möjligt att agera i 
linje med dem.  
 
Organizational control theory bidrar här med en förståelse för hur värdestyrning fungerar som en 
form av social styrning. Rauter et al. (2023) skiljer mellan formella och sociala styrformer, där 
social styrning bygger på gemensamma normer, värderingar och föreställningar om lämpligt 
beteende. Studiens resultat visar dock att denna typ av styrning inte verkar isolerat. Värderingar 
behöver samspela med arbetets formella strukturer, resurser och praktiska förutsättningar för att 
få genomslag i praktiken. I praktiken innebär detta att organisationernas värdegrundsarbete 
behöver kopplas tydligare till arbetsvillkor, resurser och bemanning. Om värderingar ska fungera 
som mer än symbolisk styrning behöver organisationer skapa förutsättningar för att medarbetare 
faktiskt ska kunna agera i linje med dem. Det räcker därför inte att kommunicera värderingar, de 
behöver också följas upp och omsättas i realistiska arbetssätt som fungerar i butikens vardag.  
 
Resultatet visar även att värderingar inte fungerar direkt eller enhetligt. Samma värde kan få 
olika betydelser beroende på situation, arbetsbelastning och roll. Detta skapar en viss flexibilitet, 
eftersom medarbetare kan anpassa värderingarna efter den konkreta arbetssituationen. Samtidigt 
innebär det också en otydlighet, eftersom det inte alltid är självklart hur värdegrunden ska 
omsättas i praktiken. Värdestyrning blir därför inte bara något som organisationen 
kommunicerar, utan också något som medarbetare behöver tolka i olika situationer beroende på 
arbetsbelastning och roll.  
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Eftersom värderingarna är öppna för tolkning får ledare en central roll i hur värdestyrning 
översätts till praktiska prioriteringar. Studien visar att värderingar inte enbart förs vidare genom 
formella dokument eller uttalade värdeord, utan genom att chefer och arbetsledare konkretiserar 
dem i det dagliga arbetet. Ledare fungerar som en länk mellan organisationens formella 
värdegrund och butikens praktiska verklighet. Samtidigt innebär detta att värdestyrningen kan bli 
beroende av enskilda ledares tolkningar. Om olika ledare betonar olika delar av värdegrunden 
kan det skapas flera versioner av samma värdestyrning, vilket riskerar att göra styrningen mindre 
enhetlig inom organisationen.   
 
Resultatet kan sammantaget analyseras med hjälp av studiens teoretiska utgångspunkter. Utifrån 
rollteori framträder arbetsrollen som en stark struktur som formar medarbetarnas handlande och 
ofta får större praktisk betydelse än de organisatoriska värderingarna (Biddle, 1986). 
Institutionell teori bidrar till att förstå värdestyrning som ett sätt för organisationen att signalera 
legitima och önskvärda normer, även när dessa inte fullt ut styr det dagliga arbetet (Meyer & 
Rowan, 1977).  
 
Det är dock viktigt att beakta att resultaten påverkas av studiens metod och avgränsningar. 
Eftersom studien bygger på åtta semistrukturerade intervjuer ger den en fördjupad förståelse av 
respondenternas upplevelser, men inte en heltäckande bild av hur värdestyrning fungerar i alla 
matbutiker. Intervjumaterialet fångar dessutom hur respondenterna beskriver sitt arbete, snarare 
än hur arbetet faktiskt observeras i praktiken.  
 
För framtida forskning vore det relevant att undersöka ledningens roll i värdestyrningen, särskilt 
om ledningen är medveten om hur värderingar omtolkas och begränsas i praktiken. Det vore 
även intressant att studera varför frikopplingen mellan värdegrund och arbetsvardag uppstår och 
hur organisationer kan minska detta glapp. 
 
Sammanfattningsvis visar studien att värdestyrning i liten utsträckning fungerar som ett 
styrmedel som förändrar arbetet i praktiken, utan snarare som ett sätt att förstärka och legitimera 
redan etablerade normer. Arbetsrollens krav och verksamhetens organisatoriska förutsättningar 
framstår som mer avgörande för medarbetarnas handlande än värdegrunden. Samtidigt tolkas 
värderingarna situationsbundet och får sin roll först i det dagliga arbetet, där ledare spelar en 
central roll i att översätta och anpassa dem.  
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Bilagor 

Bilaga 1 - Intervjuguide 
Intro frågor: 

1.​ Vart jobbar du? 
2.​ Hur länge har du jobbat där? 
3.​ Vilka roller har du haft? 

-​ Vilken roll har du nu? 
 

Tema 1: Arbetsroller och normer (rollteori) 

4.​ Hur skulle du beskriva vad som förväntas av dig i din roll? 
-​ Finns det ett sätt man “bör” bete sig i arbetet? 
-​ Hur lär man sig vad som är rätt sätt att arbeta här?  
-​ Är dessa förväntningar tydliga eller mer outtalade? 

5.​ Finns det skillnader mellan vad som sägs och vad som faktiskt görs? 
6.​ Hur påverkar kollegor eller chefer hur du arbetar? 

-​ Finns det skillnad på påverkan från kollegor och påverkan från chefer? 

Tema 2: Värdestyrning (normativ kontroll) 

7.​ Har ni uttalade värderingar eller en värdegrund i organisationen? 
-​ Hur kommuniceras dessa till er som arbetar i butiken? 

8.​ Vad betyder arbetsplatsens värderingar för dig i ditt dagliga arbete? 
9.​ Är värderingarna något du tänker aktivt på i arbetet? 
10.​Upplever du att alla i organisationen tolkar värderingarna på samma sätt? 

Tema 3: Samspelet mellan värdestyrning och arbetsroller 

11.​Hur passar organisationens värderingar ihop med hur arbetet faktiskt utförs? 
12.​Har värderingarna förändrat hur du arbetar? 
13.​Anpassar du värderingarna efter hur arbetet redan fungerar? Eller ändrar du på ditt 

arbetssätt utifrån värderingarna? 

Tema 4: Spänningar och konflikter (rollkonflikt / decoupling) 

14.​Har du upplevt situationer där värderingar krockar med hur arbetet faktiskt behöver 
göras? 

-​ Så ibland prioriterar du att göra jobbet snabbt än att följa värderingarna till punkt 
och pricka?  

15.​Finns det tillfällen där det är svårt att leva upp till värderingarna? 
16.​Vad väger tyngst, värderingar eller “hur man brukar göra”? 
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Tema 5: Förändring vs reproduktion (institutionell teori) 

17.​Hur tycker du att värdestyrningen har förändrat arbetssättet i butiken? 
18.​Finns det skillnad på hur det fungerar nu jämfört med tidigare?  

 Avslutning 

19.​Är det något vi inte har frågat om som du tycker är viktigt? 
20.​Har du något exempel som du tycker fångar hur värderingar fungerar i praktiken? 
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Bilaga 2  
 

Tabell 1: Respondenternas positioner och intervjutider. 

Respondent Position Intervjutid 

Respondent 1 Butikschef på ICA 36 minuter 

Respondent 2 Kassaansvarig på Willys 30 minuter 

Respondent 3 Butikssäljare på Hemköp 40 minuter 

Respondent 4 Butikssäljare på COOP 36 minuter 

Respondent 5 Teamleader ICA 34 minuter 

Respondent 6 Non-food ansvarig på LIDL 34 minuter 

Respondent 7 Säljledare på LIDL 32 minuter 

Respondent 8 Varuplock ansvarig på LIDL 38 minuter 

Totalt:   280 minuter 
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Bilaga 3 
 
Tabell 2: Sammanställning av återkommande värderingar, normer och praktiska prioriteringar 

Kundfokus/kundbemötande Willys, ICA x2, Hemköp, Coop, Lidl 

Service/hjälpsamhet Alla företag 

Ansvar Willys, ICA, Coop, Lidl 

Hållbarhet Willys, Coop, Hemköp 

Respekt Lidl x3 

Samarbete/tillit Lidl x3, Hemköp 

Effektivitet/tempo Alla företag 

Noggrannhet/ordning Willys, Hemköp, Lidl x2, Coop 
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Bilaga 4  
Tabell 3: Deduktiva koder 

Deduktiv kodnamn Kod Förklaring 

Rollförväntningar  #RF Förväntningar på hur arbetaren 
ska agera i sin roll, informellt 
och formellt (rollteori) 

Etablerade normer och invanda 
arbetssätt 

#ENI Den fångar det som redan finns i 
organisationen innan eller 
parallellt med värdestyrningen. 
(Rollteori/institutionell teori) 

Värdering som normativ 
kontroll 

#VNK Detta är en huvudkod för att 
fånga hur organisationens 
värderingar används som 
styrning i praktiken. 
(Organizational control 
theory/normativ kontroll) 

Tolkning av värderingar #TV Den är viktig eftersom 
värdestyrning inte bara 
“implementeras”, utan tolkas 
olika av 
medarbetare.(Rollteori/institutio
nell teori) 

Samspel mellan värdestyrning 
och arbetsroller 

#SVA Undersöka hur värdestyrning 
samspelar med etablerade 
arbetsroller. (alla tre teorier) 

Rollkonflikt #RK När värderingar krockar med 
rutiner, krav eller praktiska 
förutsättningar. (rollteori) 

Frikoppling mellan formella 
värderingar och praktik 

#F Analysera om värdestyrningen 
verkligen påverkar arbetet eller 
bara finns på en 
formell/symbolisk nivå. 
(Institutionell teori) 
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Bilaga 5 
Tabell 4: Induktiva koder 

Induktiva kodnamn Koder Förklaring 

Social anpassning #SA Man blir som de man jobbar 
med. Arbetare anpassar sitt 
beteende efter kollegor. 

Symboliska värderingar #SV Värderingar finns formellt men 
upplevs sakna betydelse i 
praktiken. 

Erfarenhet som auktoritet #ESA Praktisk kunskap som styrmedel 

Stress som begränsning #SB Hög arbetsbelastning gör att 
värderingar inte följs 

Två parallella logiker #TPL Arbetet styrs av två logiker 
(Värderingar och praktik) 

Effektivitet prioriteras vid 
konflikt 

#E Effektivitet prioriteras alltid 
över värderingar (Vid konflikt) 

Normaliserad kompromiss #NK Normaliserat att inte efterleva 
värderingar 
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Bilaga 6 

Tabell 5: Teman och beskrivningar 

 Tema Beskrivning 

1 
Värdestyrning förstärker redan befintliga 
normer snarare än skapar nya 

Värdestyrningen skapar inte nya normer, utan 
formaliserar sådant som redan förväntas i rollen. 
Respondenterna beskriver att service, trevlighet, 
hjälpsamhet redan fanns som normer innan 
värdeorden. Koder: ENI, SVA, TV, SA, ESA 

2 Etablerade arbetsroller begränsar 
värdestyrningens genomslag 

Arbetsrollens praktiska krav styr mer än värdegrund. 
När köer växer, personal saknas eller tempot ökar så 
prioriteras arbetssätt framför värdegrund. Koder: RK, 
RF, F, SB,E, NK 

3 Värdestyrning omtolkas beroende på 
situation 

Värdestyrning implementeras inte mekaniskt utan 
tolkas genom arbetsrollen. Koder: TV, SVA, RK, 
TPL, NK 

4 Ledare fungerar som översättare av 
värderingar 

Värdestyrning påverkar främst ledarroller mer än 
operativa roller. Chefer/ledare beskriver hur de 
omsätter värderingar till instruktioner, prioriteringar 
och kultur. Koder: RF, VNK, SVA, SA, ESA 
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