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Abstract

This case study has investigated the possibility of utilizing current CSR commitments to further
employee motivation, by exploring the relation between motivation and alignment in
commitments to social challenges. Self Determination Theory, Institutional Theory and
Systems Theory has been used to explore the positive correlation between CSR and Motivation,
as shown by Kunz (2020). The results indicate that both the institutional aspect and Self
Determination Theory aspect provide pieces of the motivational puzzle, that CSR has an effect,
and that CSR is indeed a viable prospect for a modern motivational form of governance. In
addition, the case study has also been able to provide an interesting hypothesis regarding the
possible focus of a future CSR based governance policy, to influence motivation in employees.
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1. Inledning
1.1 Bakgrund till studien

Corporate Social Responsibility (CSR) har ldnge setts som en sjélvklar investering for
organisationer som vill forbéttra sina relationer till externa intressentgrupper. Fokus har
traditionellt legat pa dess funktion som kontaktyta utat, och relativt lite kunskap finns idag kring
dess interna effekt i organisationer (Farooq et al., 2014). Samtidigt har utvecklingen inneburit
att betydelsen av ett troviardigt CSR-dtagande okat, och idag kan ses som en ndédvéndig del av
ett foretags legitimitetsskapande aktiviteter.

Effekterna av CSR:s pdverkan pa foretags troviardighet har medfort att den idag blivit en viktig
del 1 foretags formaga att attrahera anstéllda, och kan ofta ses som en del i foretags employer
branding-strategier (Greening & Turban, 2000). Utvecklingen av betydelsen i ett trovérdigt
CSR-atagande kan tolkas som ett led i den samhaélleliga digitaliseringen, vilken mojliggjort ett
massivt informations- och &siktsutbyte pa samhillsnivd. Den stora mdngden &sikter har
sedermera normaliserats och ger idag uttryck for ett antal allmént hédllna samhalleliga
maélséttningar, mot vilka olika foretag har att forhalla sig till for att anses som ansvarstagande
(Lenz, 2021). Samtidigt som detta driver kostnader kan det ses d&ven som en troskeleffekt, dér
de organisationer som kan anpassa sig till denna nya form av institutionaliserade normer ges
ytterligare en konkurrensfordel. Givet att samhéllet kan halla fast vid de gemensamma
maélsittningarna, och pa sé sitt uppnd stabilitet, skapas dven forutsittningar for foretag att
adoptera dessa malsattningar inom ramen for sin ekonomiska verksamhet.

Givet premissen att anstédllda redan &r en del 1 och ett urval av samhallet sé blir det inte orimligt
att anta att CSR-konceptet ocksd kan utvecklas for att anvindas som styrmedel for okad
motivation. Resonemanget stdds redan till stora delar av tidigare forskning som kunde visa pa
en positiv korrelation mellan CSR och motivation (Kunz, 2020). Forfattaren till undersdkningen
resonerar kring CSR:s pdverkan pa anstdlldas kénsla av att dela ett hogre syfte med
arbetsgivarorganisationen. Detta resonemang ter sig rimligt ifall man beaktar samhéllet som
institution, vilket nu mer dn nagonsin tidigare paverkar bade foretag och anstillda gemensamt,
1 sin uppfattning av vad som &r normativt.

For att forstd syftets padverkan pd motivation kan Daniel Pinks (2009) begrepp purpose
anvéndas, vilket enligt forfattaren &r den viktigaste aspekten for att stirka motivationsnivaer
inom komplexa arbetsmiljoer. Kombineras sedan Kunz (2020) och Pinks (2009) slutsatser,
styrker detta fOrutsdttningarna for CSR som styrmedel mot hogre motivation. Samtidigt
existerar det obesvarade fragor kring hur de faktiska kopplingarna mellan CSR, syfte och
motivation ser ut, vilka behdver besvaras for att kunna utveckla konceptet. En alternativ
forklaring till Kunz (2020) resultat kring CSR:s positiva padverkan pa motivation kan ses ur den
institutionella teorin, dir ett fOretags legitimitet antas pdverka hur anstéillda vérderar
anknytningen till foretaget, i relation till mer traditionella motivationsfaktorer.

Béda forklaringsmodellerna har styrkor och svagheter och representerar olika utmaningar for
anvindningen av CSR som ett motivationsstyrmedel. Tillhorighets-forklaringen tyder pé att
individuella anstdlldas virdegrund fér en direkt koppling till deras forméga att svara pd CSR
som underliggande motivator, varfor det pd sikt hade kunnat péverka storleken pé
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rekryteringspoolen. Den institutionella forklaringsmodellen stéller & andra sidan ytterligare
krav pa foretag att skapa och bibehélla en positiv image utat, dd mycket av de anstélldas 6kade
motivation i sa fall dr en effekt av hur anstilldas sociala nétverk ser pd deras roll i foretaget.

Inom en agil organisation ter sig dd denna typ av motivationsfokuserat styrmedel sérskilt
intressant att utforska. Detta da organisationsformen bygger pa en slags uppgorelse med den
byrakratiska foretagsstrukturen, och i stor utstrickning anvénder sig av sjdlvorganisering och
abstrakta maélformuleringar (Agile Manifesto, 2001; SAFe, 2021). Det CSR-baserade
styrmedlet skulle hdr kunna bidra med en direkt koppling till samhéllets normativa
forvantningar, genom de anstélldas delaktighet i bada systemen, vilket samtidigt som det stéller
krav pé kontinuitet fran foretaget, kan skifta anstilldas fokus fran uppfattningen att arbeta for
egen och annans ekonomiska vinning, till att verka for ett gemensamt hogre syfte.

Aven di CSR redan idag kan ses som ett slags indirekt styrmedel genom dess effekt pa
anstilldas formaga till motivation, vilket Kunz (2020) kunde visa, s& ser vi det som mycket
intressant att utforska dess forutsittningar som ett mer direkt och andamélsanpassat styrmedel,
utformat explicit for dess effekt pa anstédlldas motivation. Vi ser siledes inte resonemanget som
ndgot egentligt nyskapande, men som en annorlunda tolkning av ett redan existerande fenomen,
dér den nya tolkningen kan ge uppslag for fordndringar som bidrar till effektivare foretag,
ndjdare anstillda och ett béttre samhélle. I de fall foretag redan idag ser synergier mellan att
forhalla sig till vad deras kundgrupper anser vara normativt och dess formaga att leverera
efterfragade produkter, da blir foretagets formaga att med samma atgirder skapa oOkad
motivation hos anstéllda, teoretiskt, framst en fraga om huruvida foretagets kundgrupp ocksé
ar representativ for dess anstillda.

Det ér ocksé hér vi ser behovet av att fokusera var studie, da anstdlldas uppfattning av vad som
skapar den motiverande effekten blir central for utformningen av eventuella CSR-baserade
styrmedel. I det fall anstillda motiveras frimst av relationen mellan den personliga normativa
uppfattningen och foretagets CSR-ataganden, stiller detta krav pd att rekrytering sker i linje
med den kundgrupp man avser attrahera med sina CSR-ataganden. Visar det sig i stillet att det
ar det bredare samhéllets uppfattning av foretaget som skapar motivation hos anstillda, i linje
med den institutionella teorin, sé stiller detta hdgre krav pd att foretagets produkter nischas mot
en kundgrupp som dr normativt representativ for det bredare samhillet. Ifall det ar en
kombination av ovanstdende tva sa stéller detta krav pa utformningen av CSR i relation till bdde
kundgrupp, anstillda, och samhdllet i stort, varfor detta tredje alternativ innebér att potentialen
for CSR som styrmedel &dr beroende av formagan att finga upp institutionaliserade normativa
uppfattningar i det bredare samhéllet, som dven delas av merparten av foretagets anstillda.

1.2 Syfte och fragestallningar

Syftet med fallstudien 4r att undersoka hur CSR upplevs péverka anstélldas motivation och vad
detta kan fa for konsekvenser for CSR:s potential som styrmedel inom agila organisationer.

For att kunna uppnd syftet behover vi forst bryta ner det enligt f6ljande, dér fragestillning tva
och tre avser besvara nummer ett:



1. Hur relaterar den exogena legitimitetsaspekten till tillhdrighetsaspekten, i relation till
organisationens forméga att motivera sina anstdllda, inom ramen for CSR-dtaganden
och agila organisationer?

2. Hur upplever anstéllda att motivation paverkas av tillhorighetsaspekten inom ramen for
CSR-ataganden?

3. Hur upplever anstéllda att motivation paverkas av exogena legitimitetsaspekter inom
ramen for CSR-ataganden?

1.3 Avgransningar

« D4 vi avser utforska CSR:s potential som styrmedel med avsikt att paverka anstélldas
motivation, kommer studien avgrénsas till att forsoka forsta anstdlldas uppfattningar av
relationen mellan CSR och motivation.

* Vi avser inte behandla specifika normativa stillningstagandens effekter, dé vi ser detta
som kontextuellt. Vi kommer i stéllet fokusera uteslutande pa kopplingarna mellan ett
normativt stéllningstagande och motivation i1 enlighet med systemteorin.

* D4 motivation som kan antas paverkas av ett CSR-baserat styrmedel enligt tidigare
forskning dr begrinsad till den hogre formen av autonom motivation, kommer studien
avgransas till organisationer med en hdg uppfyllnad av Herzbergs (1987)
hygienfaktorer.

* D4 den hogre motivationen enligt sjdlvbestimmandeteorin, Daniel Pink (2009) och
Malik et al. (2021) framst paverkar innovationsféormagan, kommer studiens fokus ligga
pa FoU och kunskapsintensiva organisationer.

* D4 studien dven stodjer sig pa Malik et al. (2021) resultat, kommer den i likhet med
Malik et al. (2021) ocksa avgrinsas till att behandla just agila organisationer. Denna
avgransning motiveras ocksd av  organisationsformens popularitet inom
innovationsberoende och kunskapsintensiva organisationer med en hég uppfyllnad av
Herzbergs (1987) hygienfaktorer.

1.4 Tillvagagangssatt

For att kunna sdga ndgot om CSR:s potential som styrmedel avser vi utfora en fallstudie hos en
FoU-avdelning, inom ett storre véstsvenskt industriforetag, vilket tillimpar den agila
organisationsformen. Vi avser dar medels djupgéende intervjuer skapa en 6kad forstaelse for
hur CSR upplevs paverka anstilldas motivation. Vi kommer ldgga ett sarskilt fokus pa hur CSR
upplevs som motivator, och vad som skapar dess motiverande effekt. For att &ven kunna siga
nagot om CSR:s utvecklingspotential som styrmedel avser vi forsoka identifiera vilka faktorer
som upplevs begréinsa dess effekt pa hogre motivation.

For att uppna detta kommer vi anvidnda oss av en abduktiv ansats dir vi genom en omfattande
teorigenomgang avser utforma en modell for att specificera fragestillningen i relation till det
befintliga kunskapsldget. Vi avser dirutéver undersdka motivation sett ur den institutionella
aspekten, och sitta detta i relation till motivation enligt hur Daniel Pink (2009) och Kunz (2020)
resonerar kring begreppen purpose och tillhorighet. For att forhalla teorier och resonemang i
relation till varandra, samtidigt som vi beskriver dessa forhdllanden pedagogiskt for ldsaren,
avser vi anvdnda oss av en MIT-inspirerad variant av systemteori. Detta teoretiskt baserade
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tanke-ramverk kommer sedan initialt anvéndas for att stdlla olika koncept i relation till
varandra, fOr att i nésta steg sammanstélla bilden av teorin i relation till datainsamlingen inom
ramen fOr analys och diskussion. P& detta vis avser vi tydliggéra en komplex teoridel,
kontextualisera upptickter, och inte bara dka vér forstielse for frdgestillningen, utan dven
ldsarens.

2. Teori
2.1 Systemteori

En organisation kan ses som ett komplext mikrosystem vars delar forutsétts arbeta gemensamt
for att uppna ett dverordnat syfte. P4 samma sitt forklarar systemteorin konceptet med system,
som ett antal element, vilka tillsammans skapar ett resultat. Teorin beskriver hér ett ramverk
med vilket komplexa organisationer, eller undersystem inom organisationer, kan visualiseras,
analyseras och forstds. D& systemteorin utvecklades parallellt inom flera olika forskningsfilt
finns det idag flera inriktningar (Manuele, 2019). Inom ramen for den aktuella studien har vi
valt att anvdnda oss av MIT:s System Dynamics-variant och kommer foretradesvis anvidnda
Systems Thinking: A Primer, skriven av Wright och Meadows (2009), da denna ger en bra
konceptuell dverblick.

Definitionen av ett system dr enligt systemteorin ett antal sammankopplade element som
paverkar varandra pa ett sddant sétt att det produceras ett resultat (Wright & Meadows, 2009).
Definitionen beskriver vl utgadngspunkten i vilken systemteorin tar sitt avstamp. Enligt teorin
kan ett system vara mycket lattoverskadligt i isolation fran dess 6vriga sammanhang. Samtidigt
befinner sig system inom storre system, som i sin tur befinner sig i ett &nnu storre system. Det
blir séledes nddvindigt att vilja rétt abstraktionsniva redan 1 fragestéllningen, for att det ska
vara mojligt att besvara denna inom ramen for det foreslagna arbetet. Samtidigt foresprakar
systemteorin en tydligt, och sérskild, interdisciplindr inriktning, dir fokus ligger pa att soka
forstaelse for helheten, for att forstd systemets dynamik. Enligt Wright och Meadows (2009) ar
det just reglerna som i slutinden bestimmer vad systemet kommer att producera. Detta genom
att reglerna dikterar ramverket for hur respektive undersystem eller element ska kopplas. En
visualisering av hur regler, kopplingar och element samverkar for att skapa ett system kan ses 1
Figur 1, dér en finit resurs bryts.

“Att frdga om element, kopplingar, eller syftet dr det viktigaste i ett system dr
att frdga en osystemisk fraga. Alla &r vitala. Alla interagerar [...] Elementen,
delarna av system vilka vi r mest benédgna att se, dr ofta (men inte alltid) minst
viktiga i att definiera ett systems unika karaktir — férutsatt att ett byte av element
inte ocksd resulterar i fordndring av forhdllandet (mellan elementen, forf. anm.)
eller syftet. - Wright och Meadows (2009, forf. dvers.)

Styrkan 1 systemteorins fokus pé att identifiera regler for kopplingar och element kan enligt
Wright och Meadows (2009) exemplifieras genom att stilla sig frdgan: Vad skulle skapa storst
effekt for fotboll som spel? Att byta ut alla fotbollsspelare mot basketspelare, eller att byta ut
alla fotbollsregler mot basketregler? Aven di svaret kan upplevas uppenbart, och frigan

verklighetsfrimmande, ger det en bra fOrstaelse for var fokus bor 1dggas for att uppna effekt i
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fordndringsarbete. Systemteorin beskriver pa detta vis att det inte &r intentioner, expertkunskap
eller makt som dikterar effekt. Forfattarna beskriver samtidigt att det ar létt att fokusera pa
elementen i ett system, d& dessa syns, kan justeras i nivé, studeras i detalj eller bytas ut. Reglerna
a andra sidan &r ofta abstrakta och ibland implicita och ddrmed blir effekterna av att fordandra
dem svara att forutsdga. D4 resultatet av ett system enligt Wright och Meadows (2009) ses som
resultatet av kopplingarna mellan element, s foljer att de explicita och/eller implicita
spelreglerna styr hur elementen samverkar och skapar kopplingar. Detta stéller krav pd en
holistisk problemforstaelse som inte kan begrénsas till en enskild vetenskaplig disciplin, varfor
detta inte heller bor anvéndas for att begrénsa en fallstudie till ett specifikt forskningsfilt.

“Ovidkommande av vad du har for huvuddmne, oavsett vad textbockerna séger,
eller vad du tror att du ar expert pa, folj systemet oavsett vart det leder. Detta
kommer ofrdnkomligen leda dver traditionella disciplindra grénser. For att forsta
systemet maste du kunna lara dig frdn — samtidigt som du inte begransas av —
ekonomer och kemister och psykologer och teologer” - Wright och Meadows
(2009, forf. overs.)

Det dr saledes inte tillrdckligt att sammankalla experter pa respektive undersystem for att kunna
sdga ndgot om det studerade systemets framtida resultat. Resultatet styrs i stéllet av systemets
dynamik, vilket sédllan &r uppenbart for dem som befinner sig dari. (Wright och Meadows, 2009)
For att skapa 0kad forstéelse for ett system bestdende av ett stort antal komplexa under- och
oversystem krévs i stéllet att ratt abstraktionsniva for det aktuella problemet véljs. Det dr saledes
inte nodvéndigt, eller mojligt, att dga fullstindig kunskap i respektive abstraktionsniva, eller
element, for att kunna observera kopplingarna och skapa sig en forstaelse for reglerna.
Sammanfattningsvis kan man enligt Wright och Meadows (2009), for att kunna sdga ndgot om
ett systems dynamik, observera dess resultat 6ver en lidngre tid, for att i kombination med
interdisciplindr kunskap, skapa 6kad forstaelse for hur kopplingarna interagerar. Detta kan da
skapa en forstdelse for vad som foranleder det observerade resultatet, vilket sedan ger en
forstaelse for vilka regler som formar kopplingarna, varfor det ockséd ger kunskap i hur dessa
kan foréndras for att uppnd onskat resultat.

Enligt Wright och Meadows (2009) ar just det faktum att de flesta aktdrer som forsoker forédndra
system, stdr inuti systemet och saknar forméga att se systemet frén rétt abstraktionsniva en
problematik som ger upphov till systemfillor. Detta resulterar d i forsok till fordndringar av
systemet som gir emot dess regler, utan att forsoka fordndra dem. Detta tangerar det
Czarniawska (2009) beskriver som en organisations DNA, vilket verkar for att motverka
reformer 1 de fall dessa inte Overensstimmer med organisationens syfte, vilket enligt
systemteorin bestdms av det dverordnade systemets regler.

Négra av systemteorins styrkor dr att den dr interdisciplindr och saknar harda begransningar i
sin formédga som analysverktyg, dd den teoretiskt kan anvdnda sig av samtliga discipliners
kombinerade kunskap for att dyka ner i respektive observerad koppling, element eller regel.
Samtidigt skapar den exponentiellt 6kande komplexiteten som krivs for att uppritta en alltfor
detaljerad systemanalys, att den inte langre bidrar med kunskap om det aktuella problemet, utan
framst 1 de medel som anvénds for att analysera det. Systemteorin stéller sdledes krav pa att
vélja abstraktionsniva si att den bidrar med insikter i det studerade problemet. Wright och
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Meadows (2009) menar dock att allt vi vet dr baserat pd modeller och att ingen sddan forenkling,
oavsett hur ambitids, kan gbra ansprék pa att ge en sanningsenlig bild av verkligheten, varfor
det dr just modellens forméga att forklara ndgot som ir relevant.
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Figur 1. Visualisering av hur ett underordnat system pdaverkar brytningen genom uttag och
dterinvestering av kapital, vilket sedan bestdmmer takten for vilken brytningen av den finita
resursen kan ske, vilket sedan paverkar hur snabbt fyndigheten utarmas vilket i sin tur
paverkar avkastningskravet. Himtad fran Wright & Meadows, 2009, med tillstand fran
Chelsea Green Publishing.

extraction

For den aktuella studiens fokus pa CSR:s pdverkan pa motivation, kommer en approximation
for vad som anses normativt anvéindas som regler, samhillet som dverordnat system, foretaget
som system, och anstdlld som undersystem. Fokus kommer lidggas pd de anstdllda som
undersystem, och hur 6vriga identifierade system péverkar dessa genom just kopplingar. CSR
ses dd som fOretags-systemets anpassning till approximationen av samhillets normativa
uppfattning, vilka ses som regler inom ramen for CSR som styrmedel. Vi kommer i enlighet
med var forstaelse av systemteori anvinda oss av ett interdisciplinért angreppssétt for att forsta
kopplingarna, medels de olika teorierna, vilka appliceras i enlighet med var forstielse av dess
respektive forméga att bidra med forklaringspotential. Sarskilt fokus kommer liggas pd att
forhalla abstraktionsnivan till att inom ramen for den aktuella studien kunna bidra med kunskap
for CSR:s paverkan pa anstélldas motivation och dess implikationer. Vi kommer dirfor inte att
anvinda oss explicit av systemteori-terminologi under resterande delen av studien, utan frimst
hémta inspiration fran, och anvénda oss av teorin som ett ramverk for att visualisera teoretiska
element, vilket kontextualiserar for fragestéllningen relevanta kopplingar.

2.2 Institutionell teori

Meyer och Rowan (1977) beskriver hur foretags syfte att generera vinst till dess dgare kan
starkas langsiktigt genom anpassning till samhilleligt institutionaliserade normer, &ven
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bendmnt isomorfism, trots att det driver kostnader. Detta resonemang bygger pa att ett legitimt
foretag ges bittre villkor av externa intressenter, sdsom kreditinstitut och samhaélleliga
institutioner. Teorin forklarar pa detta sitt att organisationer kan Oka sin léngsiktiga
overlevnadsformaga genom att ta pa sig kostnader. Den forklarar ocksé hur organisationer 16ser
problem med trovirdighet kopplat till motséttningen mellan den virdeskapande verksamheten
och den legitimitetsskapande som, i1 det fall att de legitimitetsskapande atgérderna
implementeras stringent i alla organisatoriska led, kan skapa svarigheter for den produktiva
delen av verksamheten, vilket i sin tur hade paverkat legitimiteten for organisationens externa
legitimitetsarbete.

Teorin forklarar detta som en loskoppling mellan de olika organisatoriska delarna, dér
organisationens externt exponerade kontaktyta ansvarar for att implementera institutionellt
accepterade myter och forhéllningssitt, medan produktionsdelen ansvarar for den dagliga
verksamheten (Meyer & Rowan, 1977). Den 16sa kopplingen kommer sig fran att dessa tva
delar tillats verka utan att respektive del inkrdktar pad den andras verksamhet. Denna del av
teorin kan sammanfattas som 16skoppling medels professionalism, dar olika ansvarsomraden,
trots ytliga motsdttningar, ser organisationen ur ett holistiskt perspektiv och forhéller sig till
varandras syfte pd ett sitt som ackommoderar varandras maélséttningar. P4 detta sétt kan en
organisation 10sa bdde legitimitet och effektivitet. Den institutionella teorin kan saledes tolkas
som ett sdtt att rationalisera rorelsen bort frdn den strikt mélrationella styrningen och gors
géllande genom att pavisa en verksamhets roll i ett storre natverk av aktorer, som alla paverkar
varandras forutsittningar att gora vinst.

Teorin visar pa vikten av legitimitetskapande inom sin sociala kontext. Inom dagens digitala
samhille dr informationen lattillgénglig for alla intressenter vilket skulle kunna betyda att den
sociala kontexten idag innefattar inte bara andra organisationer och institutioner utan &dven olika
grupper och anstélldas kollektiva uppfattning. Varfor det for den aktuella studien blir relevant
att undersoka dess effekt pa anstdlldas forméga att relatera till foretaget.

2.3 Motivationsteori

2.3.1 Klassisk motivationsteori: Maslow och Herzberg

Inom organisationsomradet finns en rad teorier som berdr anstélldas motivation. Flera av dessa
motivationsteorier bygger pa en dualism mellan tva poler, dir Maslows (1943) och Herzbergs
(1987) klassiska modeller kring hogre och ldgre behov respektive hygienfaktorer och
motivatorer dr sdrskilt framtrddande. Dessa modeller beskriver att minniskan har olika behov
som kan ordnas hierarkiskt, ndgot som sérskilt kan ses i den modell som Maslow (1943)
presenterade i sin artikel A Theory of Human Motivation. Enligt Maslow kan ménniskans behov
delas in 1 fem nivéer: Grundldggande fysiska behov; behovet av trygghet; behovet av kérlek
och gemenskap; behovet av uppskattning; och behovet av sjélvforverkligande, dér de tva forsta
ar lagre och de tre sista hogre (som beskrivet i Blomberg, 2017). Under normala forhéllanden
strdvar ménniskor efter att uppnd de hogre behoven, men forst nér de lagre behoven ar ”ganska
vl tillgodosedda” (Maslow, 1943, s. 394395, forf. 6vers.). Detta innebér att motivation skapas
1 strdvan efter att stegvis uppnd hogre behov, vilket ocksd har som effekt att individer kan
befinna sig pa olika steg i modellen och dérfér motiveras pé olika sitt.

10



Till skillnad fran Maslows behovstrappa, som &r allmént spridd och aterfinns inom en rad
discipliner, behandlar Herzbergs (1987) tvafaktorteori for motivation mer specifikt
arbetsmotivation. De tvd modellerna dr emellertid lika varandra, diar Herzberg liksom Maslow
beskriver en hierarki for ménskliga behov, men med en uppdelning i tvd delar — hygienfaktorer
och motivatorer — i stillet for Maslows fem nivaer. Aven innebdrden av de tvd faktorerna
linjerar med Maslows modell, dér hygienfaktorerna kan liknas vid de tva ldgre behoven och
motivatorerna de tre hogre behoven. Den storsta skillnaden mellan modellerna 4r att Herzberg
(1987) beskriver att de ldgre behoven, hygienfaktorerna, priméirt ses som antidot mot missnoje,
samt att dessa dr externt reglerade till skillnad fran de internt reglerade motivatorerna, vilka
bidrar till engagemang. De bada faktorerna kan vara aktiva i olika grad, vilket enligt modellen
fér olika konsekvenser for motivation respektive missndje. Samtidigt finns en hierarki enligt
modellen dir anstdllda efterstravar att forst tillfredsstélla hygienfaktorerna, for att nér dessa ar
uppfyllda forsoka tillfredsstilla motivatorerna.

2.3.2 Nutida motivationsteori: Sjalvbestdammandeteori

Inom sjdlvbestimmandeteorin, eller Self Determination Theory (SDT), dr den uppdelning av
motivation i avgrinsade faktorer som bland annat ses hos Herzberg (1987) och Maslow (1943)
inte sdrskilt framtradande. SDT beskriver visserligen motivation som intern och extern, eller
intrinsikal och extrinsikal, men inom teorin dr skillnaden mellan autonom motivation och
kontrollerad motivation av mer central betydelse (Gagné¢ & Deci, 2005). Den autonoma
motivationen innebdr att en individ handlar med en kénsla av frihet och egen vilja att utféra en
uppgift eller grupp uppgifter, s som arbete, medan kontrollerad motivation innefattar kanslor
av press och ett maste att genomfora arbetet. Enligt teorin kan dérfor intern motivation ses som
den hogsta graden av autonom motivation, dér intresset for arbetet i sig dr framsta orsak till
genomforandet, medan extern motivation kan variera i vilken grad denna uppfattas som
autonom respektive kontrollerad. SDT betonar emellertid att ren intern motivation dr ndgot
mycket ovanligt, ddr mdnniskors agerande oftare knyts till det kontinuum av olika typer extern
motivation som finns mellan helt intern motivation och motsatsen till motivation — amotivation.
Sammanfattningsvis innebdr detta att extern motivation dr beroende av en kontinuerlig yttre
paverkan fOr att uppritthélla nivdn av motivation medan intrinsikal motivation dr oberoende
och hallbar ovidkommande av externa paverkansfaktorer.

Kontinuumet av extern motivation delas upp i fyra delar, nimligen: kontrollerad motivation,
tamligen kontrollerad motivation, timligen autonom motivation och autonom motivation
(Gagné & Deci, 2005). Dessa karaktériseras vidare av olika typer av reglering, eller
sjdlvupplevd riktning av kontroll eller kausalitet (Ryan & Deci, 2000; Gagné¢ & Deci, 2005).
Kontrollerad motivation med extern reglering handlar om att enbart handla for att tillgodose
externa krav och for att dtnjuta en beloning eller undvika bestraffning (Ryan & Deci, 2000).
Tédmligen kontrollerad motivation med introjicerad reglering dr ndr en person i viss man
internaliserat kontrollen, men inte fullt ut accepterat den som intern och dérav agerar for att
undvika kénslor av skuld eller oro, eller for att atnjuta egoforstiarkande kinslor s som stolthet.
Dessa tva former av extern motivation kan ocksd beskrivas som interpersonellt respektive
intrapersonellt kontrollerade. Tdmligen autonom motivation med identifierad reglering ar den
form av motivation dir personen medvetet vérderar ett 6nskat beteende eller extern reglering
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pa ett sddant sitt att det eller den accepteras som viktigt for individen. Vidare finns den hogsta
graden av extern motivation, nirmast intern sddan, vilket &r autonom motivation med integrerad
reglering. Detta uppkommer nidr identifierade regleringar &r fullstidndigt internaliserade och
uppfattade som kongruenta med personliga virderingar.

Med detta kontinuum av extern motivation blir internalisering ett framtridande begrepp inom
SDT — och med detta dven effekterna av, samt mojliggdrande faktorer for, internalisering. Da
individer internaliserar externa regleringar eller dnskvirda beteenden och accepterar dem som
sina egna upplever de en hogre grad av autonomi i sitt agerande (Ryan & Deci, 2000).
Effekterna av detta dr flera och dokumenterade inom en rad omraden, med bland annat ”6kad
beteendeeffektivitet, storre vilja till uthallighet, forbéattrat subjektivt vdlméende, och béttre
assimilering av individen inom den sociala gruppen” (Ryan & Deci, 2000, s. 73, forf. dvers.).
Ryan och Deci menar ocksa att kontinuumet av extern motivation kan foljas stegvis dver tid,
for att na hogre grad av autonomi, men poédngterar att sé inte maste vara fallet. Beroende pé
omstandigheterna och personens tidigare erfarenheter kan en ny beteendestyrning relativt
enkelt internaliseras vid en punkt lings med kontinuumet. Exempelvis maste autonom
motivation med integrerad reglering alltsd inte foregas av de tre formerna av extern motivation
med lagre grader av autonomi.

Amotivation Extern motivation Intern motivation
( N 's 's N\ N\ [ N s N
Icke-reglerin Extern reglerin llie ez ElantifiEd I Intern reglerin
9 9 9 9 reglering reglering reglering 9 9
- J - J U J U J U J - J
4 N N (e N ( rammeen ) [ N A
Tamligen Tamligen
kontrollerad autonom Autonom
Kﬂ:g:ir:;?;id motivation motivation motivation
Franvaro av Inneboende
motivation Sjalvkansla Medvetet Kongruent motivation
Beldningar och med egna mal
beror av accepterat
Streft restation vardet av och
egg-inblandning reglering vérderingar
N 2 BN AN N J |\ J

| Internalisering och integrering >

Grundlaggande
psykologiska Tillhrighet Kompetens Autonomi
behov

Figur 2. Sjidlvbestimmandeteorins motivationskontinuum. Centrala begrepp inom SDT och hur dessa
relaterar till varandra. Egen figur.

Ytterligare ett centralt begrepp inom SDT &r ménniskans grundlidggande psykologiska behov,
vilka uttrycks som de tre behoven av tillhorighet, kompetens och autonomi. Tillfredsstéllelse
av dessa tre behov beskrivs av Gagné och Deci (2005) som avgoérande for fungerande intern
motivation och internalisering. I en arbetsplatskontext menar de vidare att en arbetsmiljo som
beframjar tillfredsstéllelse av samtliga tre behov forstérker de anstélldas interna motivation och
medger internalisering till dess fulla grad, det vill sdga integrering av extern motivation, med
foljder som Okad kreativitet, kognitiv flexibilitet och 6kat vélbefinnande. De tre behoven, och
verkan av deras tillfredsstillelse, beskriver Ryan och Deci (2000) nidrmare: Behovet av
tillhdrighet handlar om viljan att ha ett sammanhang och kénna samhorighet med andra, nagot
som lidgger grunden for internalisering. Detta genom att det fir individen att utfora externa
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regleringar som bestdms, utformas eller efterfragas av individen ansedda personer eller grupper
till vilka denne kénner eller 6nskar kénna sig knuten till. Vidare innebir behovet av kompetens
att individen vill uppfatta sig sjédlv som kompetent och att hen utvecklas. I relation till en extern
reglering handlar det d& ocksd om att kunna forstd denna och dess effekter, och att forsta
betydelsen av denna i relation till relevanta sociala grupper. Dérfor frimjar ocksa
tillfredsstéllelse av kompetensbehovet internalisering. Slutligen behandlar Ryan och Deci
(2000) behovet av autonomi och menar att behovet ar kritiskt att tillfredsstilla for att kunna
integrera en extern reglering. Detta eftersom individen méste forstd syftet med regleringen och
se den som en del av sina egna mal och vérderingar, ndgot som kénslor av valfrihet och egen
vilja frdmjar. I Figur 2 sammanfattas de begrepp inom SDT som har betydelse for den aktuella
studien.

2.4 Tidigare forskning
2.4.1 Corporate Social Responsibility

Corporate Social Responsibility (CSR) har framhévts som en viktig del av relationen mellan
foretag och samhallet, det rdder dock ingen enighet i fragan kring huruvida det kommer sig av
en Onskan att gora gott eller ifall det &r en afférsstrategisk atgérd, vilket skulle vara fallet enligt
den institutionella teorin (Fernandez-Kranz & Santald, 2010). Den altruistiska forskningsfaran
hévdar att foretag &r villiga att donera vinst for den goda saken, medan den strategiska
forskningsfiran menar att organisationer verkar mot sitt syfte, vilket dr att generera vinst, varfor
de atgirder de tar 4r medel mot detta mal.

Ett alternativ som fOrfattarna tar upp som en mdjlig strategisk atgérd dr produktdifferentiering
déar foretag soker minska konkurrensen genom en tydlig Corporate Social Responsibility-
profilering (Fernandez-Kranz & Santald, 2010). Detta skulle 1 s fall leda till bade en horisontell
och vertikal differentiering dér foretag nischar sina produkter for att attrahera kundgrupper med
varierande grad av betalningsvilja for normativ produktdifferentiering, samtidigt som de
anvinder sig av profileringen i extern kommunikation. Resultatet av Ferndndez-Kranz och
Santal6s (2010) kvantitativa undersokning fann hér ett samband mellan ett stdrre engagemang
i Corporate Social Responsibility och nivan av konkurrens i marknaden. Detta styrker den
strategiska forskningsfaran dér ett tydligt positivt engagemang inom bade miljoméssigt och
samhillsméssigt ansvarstagande premieras av samhélleliga aktorer likvdl som anstdllda.
Samtidigt kan forfattarna inte utesluta att vissa dtaganden trots detta gors pa en altruistisk grund,
vilket i1 sé fall skulle kunna pévisa en agent—principal-problematik.

Fernandez-Kranz och Santalds (2010) resultat kan forklaras med hjélp av Meyer och Rowans
(1977) institutionella teori som visade pa hur foretag okar sin dverlevnadsformaga genom att
arbeta legitimitetsskapande genom anpassningar till samhaélleligt institutionaliserade regler och
forvintningar. Meyer och Rowan (1977) beskriver hur foretags syfte i att generera vinst till dess
dgare kan stirkas langsiktigt genom denna typ av anpassning trots att det driver kostnader. Detta
resonemang bygger pi att ett av samhéllet bedomt legitimt foretag ges béttre villkor av externa
intressenter, sdsom kreditinstitut och samhalleliga institutioner, samtidigt som de 6kar sin
formaga till kompetensforsorjning.
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Johansen och Nielsen (2012) vidareutvecklar detta fenomen dé de analyserat CSR-&taganden
hos ett storre skandinaviskt mobelforetag. Forfattarna beskriver hér en utveckling dar Corporate
Social Responsibility l9ser tva separata syften. Dels handlar det om organisationers isomorfism,
dér det som tidigare sdgs som differentierande idag &r del av de institutionella forviantningarna,
och dels handlar det om vad Fernandez-Kranz och Santalés (2010) beskrev som differentiering
genom profilering. Detta bendmner Johansen och Nielsen (2012) i stillet self-storying. Det
innebdr 1 korthet att organisationer inom ramen for den institutionella teorin verkar for
differentiering av redan institutionaliserade Corporate Social Responsibility-ataganden, genom
att visa pa skillnader i nivan av engagemang kring redan accepterande stéllningstaganden.
Denna utveckling ser forfattarna som en fortséttning pa en utveckling i differentieringsétgirder,
dér behovet av att uppfattas som legitima begrinsar vilka stdllningstaganden en organisation
kan gora, vilket d& begrénsar olika organisationers forsok att differentieras till att framhéva
nivan av engagemang som den differentierande faktorn.

Det finns med andra ord skil att anta att organisationer investerar i Corporate Social
Responsibility dd det gynnar dess syfte. Forskningen dr samtidigt inte dverens, vilket Andrew
och Baker (2020) kunde visa i sin omfattande genomgang av de senaste 40 &rens
undersokningar av CSR-rapportering. Forfattarna anvinde sig hir av de epistemologiska
indelningarna: beskrivande, instrumentella och normativa inriktningar, for att redogora for
omradenas respektive upptackter. Den beskrivande firan har da enligt forfattarna kunnat visa
pa ett samband mellan faktiskt sociala och miljoméssiga resultat och CSR-rapportering, vilket
de ser som ett tecken pa genuint engagemang. Det kan dd anvéndas som argument mot den
institutionella teorin som forklaringsmodell. Den instrumentella faran som i stéllet fokuserat pa
att utvirderat vilka effekter CSR-ataganden fér pa organisationer &r enligt forfattarna tvetydiga,
dar kopplingen mellan CSR, aktiepriser och kostnad for kapital forblir omtvistade. Vad
forskningen kunde visa pd hir var ett samband mellan CSR och bokféringsméssiga vinster.
Négot som skulle kunna anknytas till Fernandez-Kranz och Santalds (2010) arbete som tydde
pa mojliga agent—principal-problem mellan ledning och intressenter. Den normativa faran har i
stdllet fokuserat pa att utvdrdera vilka effekter CSR-rapportering har pd fragor som uppfattas
viktiga ur en samhillelig aspekt. Denna forskningsfara lyfter bland annat problematiken med
kostnader kopplat till CSR-ataganden och de intressekonflikter detta leder till mellan ledning
och andra intressenter.

Da Andrew och Bakers (2020) genomgang framst har behandlat forskning som beroért CSR-
rapportering, dr osdkerheten i1 dess resultat relativt stor. Det bor dven pépekas att Corporate
Social Responsibility inte bara har omtvistad effekt, utan dven att sjilva begreppets innebord
varierar kraftigt. D4 den beskrivande firan fann ett samband mellan CSR-rapportering och
positiva samhélleliga effekter utan att kunna beskriva ett tydligt orsakssamband, dr det heller
inte faststéllt ifall detta kommer sig som en sekunddr effekt av organisationers
legitimitetsskapande eller fran ledningens Onskan att 6ka sina foretags resultat, vilket den
instrumentella faran kunde visa. D& den aktuella studien fokuserar pa den upplevda effekten av
CSR blir det underliggande kausala sambandet mindre relevant. Darfor kommer en generisk
innebord av begreppet anvindas, i enlighet med hur Lee och Carroll (2011) sammanfattar CSR:
som ett socialt virdebegrepp. Denna tolkning av begreppet blir for studien relevant for att kunna
inkludera en bredare uppséttning normativt baserade atgérder pd anstilldas motivation, vilka i
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enlighet med den instrumentella firan avser skapa en positiv effekt for foretag, vilket dven stods
av Fernandez-Kranz och Santalés (2010) och Johansen och Nielsen (2012).

2.4.2 CSR och agilitet som faktorer till 6kad motivation

Tidigare forskning i nértid har visat pd samband mellan foretags CSR-dtaganden och anstilldas
motivation, och samband mellan agila organisationer och anstilldas motivation (Kunz 2020;
Malik et al., 2021). I detta avsnitt avses denna forskning beskrivas ndrmare i relation till SDT
och systemteori, och relevansen av dessa forskningsresultat for den aktuella studien forklaras.

Med utgangspunkt i sjdlvbestimmandeteori visar Kunz (2020) i sin experimentella studie pa ett
icke-linjart men positivt samband mellan anstélldas inre motivation och Corporate Social
Responsibility-engagemang pa olika organisationsnivaer. De nivéer hon undersoker i sin studie
ar foretagsnivd och Overorganisatorisk nivd, déir resultaten pekar pa en komplex gemensam
inverkan av CSR-engagemang pé bdda nivéer pa anstilldas motivation.

Bakgrunden till Kunz (2020) studie ligger i de observationer som gjorts pad omradet som pekar
pa vikten av intrinsikal motivation hos anstéllda inom kreativa och kunskapsintensiva arbeten.
Kunz menar att initiativ till CSR kan fordndra ett organisatoriskt mélsystem fran ett
endimensionellt, vinstorienterat sadant till ett flerdimensionellt dito, dar en konflikt mellan
strdvan efter att uppné vinst och malsattningar for CSR-dtagande uppkommer. Med hénsyn till
ménniskors motivation menar Kunz att denna fordndring 1 mélsystem inte dr ovésentlig. Kunz
papekar emellertid att den forskning som finns pa omradet frimst berort forhallandet mellan
foretaget och utomstéende intressenter nir det engagerar sig i CSR. Forskning som behandlar
hur anstéllda paverkas av detta ser hon som mer sillsynt och belyser att de studier som finns
framst har berdrt hur anstéllda ser pa foretag som attraktiva arbetsgivare i och med 6kat CSR-
engagemang. Studier har ocksa behandlat hur vil anstillda arbetar i linje med ett foretags CSR-
policy. Kunz framfor ocksé att den forskning som finns pekar pé skiftande relevans av CSR pa
anstélldas beteende, samt att detta kan skilja sig mellan olika individer. Kunz menar att detta
dven bor gilla for hur CSR paverkar anstélldas motivation och att effekten kan variera beroende
av exempelvis alder eller social status.

I sin studie for Kunz (2020) ett resonemang kring kopplingen mellan sjélvbestimmandeteorins
tre behov och CSR dar den starkaste kopplingen ses mellan CSR och behovet av tillhorighet.
Hon menar att nér en arbetsgivare av de anstillda uppfattas arbeta for deras intressen sa ger
detta en kénsla av tillhorighet, vilket da tillgodoser behovet. Vidare menar hon att uppfyllandet
av detta behov utgdr en viktig bas for att de tvd andra behoven ska kunna uppfyllas och for att
inre motivation ska véxa. Déarfor menar hon att behovet av tillhorighet blir av storre intresse 1
kontexten dér effekten av foretags CSR-engagemang pé anstélldas motivation undersoks.

For den aktuella studien bidrar Kunz (2020) med viktiga insikter: Att behovet av tillhdrighet
kan ses som mycket viktigt, att en koppling mellan detta behov och CSR kan goras, samt att
hon visar pa en faktisk paverkan av CSR-engagemang hos foretag pé anstédlldas motivation. De
individuella skillnaderna som kan finnas i denna péverkan, kan sett ur systemteoretisk vinkel
i konsekvenser i det fall CSR uttrycks i form av normativa stillningstaganden som for vissa
anstillda ses som kontroversiella och i motsatsforhallande till sina egna dvertygelser. Att Kunz
(2020) visar att CSR-engagemang har viktig betydelse for anstélldas motivation, dér
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engagemanget antas tillfredsstdlla behovet av tillhorighet, skulle kunna innebéra att det
motsatta forhallandet géller. Det vill sidga att kénslan av tillhorighet motverkas av diskrepanser
1 viarderingar mellan foretag och anstdllda, vilket d4 skulle kunna minska motivationen. I ett
foretag som etablerat en agil arbetsmiljo, aktuellt for denna studie, kan det anses att den, som
Kunz (2020) beskriver det som, nést viktigaste faktorn for 6kad motivation — autonomi — ocksé
ar tillfredsstdlld. Darmed kan det vara sé att tillhorighetsaspekten dr av storre vikt i en sddan
organisation.

Det som Kunz (2020) framfor i sin artikel kan ocksé relateras till Daniel Pinks populariserade
tes kring motivation. Mot bakgrund av studier, s& som Ariely et al. (2009), menar Pink att pengar
inte dr en dverldgsen motivator utan i stillet kan & negativ effekt d& det anvéinds som incitament
(Bartlett, 2011). I den studie som Ariely et al. (2009) genomforde visade de pa att dverdriven
monetér beloning, dér storleken pad beldningen dr beroende av prestation, utdvar en negativ
effekt pd prestationen. Detta gjordes géllande for flera olika kognitiva uppgifter och i olika
kulturella kontexter. Det Ariely et al. visar tar Pink till intékt for att det krdvs andra motivatorer
for att upprétthalla motivation (Bartlett, 2011). Pink menar att pengar som motivator fungerar
for enklare arbetsuppgifter, men inte for sdidana uppgifter som kraver kreativitet. Detta ligger 1
linje med det som Kunz (2020) framfor, ndr hon pekar pa att kreativa arbetsuppgifter kopplas
till inre motivation. I likhet med SDT:s faktorer autonomi, kompetens och tillhorighet anvéinder
Pink liknande begrepp for att beskriva vad som skapar stabil motivation. Skillnaden &r att han
1 stdllet for tillhorighet pratar om syfte (purpose) (Bartlett, 2011). Faktorn syfte beskriver Pink
som viljan att géra nagot som har betydelse och tillfor nagot till andra ménniskor (CBS, 2010).
Detta ligger ndra beskrivningen av fillhérighet inom SDT, men for den aktuella studiens kontext
kan begreppet syfte anses ligga ndrmare CSR én tillhorighet varfor dessa begrepp inom studien
anvéinds synonymt.

Vidare kan Kunz (2020) resonemang relateras till Malik et al. (2021), vilka studerat psykologisk
egenmakt (psychological empowerment) som lankande faktor mellan agila arbetsmiljoer och
innovativt beteende hos anstéllda. I den beskrivning som Malik et al. (2021) ger av psykologisk
egenmakt framgar att det &r ett flerdimensionellt métt pd inre motivation, som i en
foretagskontext beror av individens uppfattning om kompetens, mening, sjdlvbestimmande och
formaga att paverka resultaten i organisationen. Denna beskrivning av komponenterna for
psykologisk egenmakt kan anses ligga néra SDT:s grundlaggande behov, varfor resultaten fran
studierna av Kunz (2020) respektive Malik et al. (2021) kompletterar varandra. Malik et al.
(2021) delar upp agilt arbete i fyra delar: team-autonomi, agil kommunikation, team-mangfald,
samt iterativ och inkrementell utveckling. I studien testar de kvantitativt for vilka av dessa
komponenter som psykologisk egenmakt utgdr en lank till innovativa resultat for, med
slutsatsen att ett saddant samband finns mellan team-autonomi och agil kommunikation. Denna
agila kommunikation utvecklar Malik et al. (2021) med att den har en sddan utformning att den
bidrar till en 6kning av, och dkad subjektiv forstéelse kring, anstdlldas kompetens, bland annat
genom det agila arbetsséttets bruk av feedback. Sett utifrdin SDT blir den agila
kommunikationen pa sa sétt ett svar pa behovet av kompetens.

Bidraget frdn Malik et al. (2021) ar for den aktuella studien beroende av kontexten. D4 studien
undersoker hur anstélldas motivation kan paverkas av likheter och skillnader mellan deras och

foretagets véirderingar, och gor detta i en agil kontext, kan resultaten av studien frdn Malik et
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al. dels styrka delar av Kunz och Pinks resonemang och slutsatser, samt 6ka relevansen av den
aktuella studien och motivera ett fokus pa den komponent av inre motivation som av Kunz och
Pink bendmns tillhorighet respektive syfte. Detta eftersom Malik et al. (2021) finner stod for
att den agila organisationen dkar innovationsformagan genom psykologisk egenmakt grundat i
faktorer som ligger ndra autonomi och kompetens, men inte vidare undersdker begreppen
tillhdrighet eller syfte.

2.5 Kontextualisering av teorigenomgang medels system-mappning

For att koppla ihop teorierna pa ett tydligt sétt har vi valt att beskriva var tolkning genom en
systemteoretisk mappning. Mappningen har skett utifran teorikapitlets olika delar och visar pé
vér forstéelse kring dess funktion, inom ramen for anstélldas motivation, med utgédngspunkt i
den agila organisationsformen. Figur 3 nedan tydliggér hdr identifierade kopplingar, vilka
styrks av teorikapitlet, kontextuella kopplingar vilka inte styrks av teorikapitlet, samt
kopplingar vilka dr centrala for vér frigestdllning men som inte kunnat besvaras medels
befintlig teori. Modellen dr avgriansad till att endast behandla de kopplingar som identifierats
som relevanta for fragestillningen och kontexten.
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Figur 3. System-mappning av teorikapitlet. I de fall dd flera beskrivna studier eller teorier styrker samma koppling dr pilarna
i modellen flerfdrgade. I de fall en koppling dr enfirgad betyder detta att den endast styrks av en studie eller teori. Tjocka
pilar dr kopplingar vilka dr relevanta for frdgestdillningen medan tunna pilar dr antaganden vilka inte dr relevanta men
skapar kontext for modellen. Egen figur.
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Gron: Institutionell teori (Meyer & Rowan, 1977)

Meyer & Rowans (1977) teori kan anvéndas for att forklara den breda implementeringen av
Corporate Social Responsibility, vilket idag kan ses som en institutionaliserad norm vilken
foretag behover forhalla sig till for att anses legitima. Enligt Brammer et al. (2012) &r CSR idag
inte bara ett verktyg for foretag att 6ka sin vinst, utan dven en kontaktyta med det bredare
samhillet dar foretaget kan kommunicera sina virderingar. Centralt for vart resonemang ér att
CSR-normen enligt Brammer et al. (2012) har internaliserats i samhéllet till den niva att den
inte ldngre ar sjdlvklart understdlld aktiedgares ekonomiska intresse. Givet denna iakttagelse
blir den institutionella teorin relevant for den aktuella studiens forméga att forklara den kade
motivationen fran CSR, som Kunz (2020) studie kunde visa. Fragan &r dé ifall CSR skapar
hogre motivation genom paverkan pd exogena motivationsfaktorer fran foretagets isomorfism,
till en institutionaliserad forvdntan, eller genom intern motivation fran tillhdrighetsfaktorn i
SDT modellen, vilken bygger pa att den anstillde delar foretagets etiska och normativa
stallningstaganden.

Vi ser kopplingen mellan legitimitet och transaktionella faktorer som att en legitim organisation
ej behover kompensera for den ldgre status ett sddant jobb medfor. P4 samma sétt paverkar en
hog organisatorisk legitimitet en individs erkénnande, d& personen vilken identifieras med ett
en sadant foretag sannolikt ocksé &tnjuter en hogre grad av personligt erkénnande. Vi ser hir
att teorin har potential att forklara den effekt den anstidlldes omgivningens kan fa for en anstéllds
motivation, inom en legitim organisation, vilket kan exemplifieras genom paralleller till jobb
som trots sin ldga transaktionella erséttning anses eftertraktade, till exempel Polis och somliga
Militdra yrken. Vi kommer tolka den institutionella aspekten, inom ramen for fallstudien, som
uttryck for 6kad motivation fran en uppfattning av hur omgivningen ser pé foretaget, och/eller
den enskilde anstéllde, som ett resultat av isomorfism, i relation till CSR.

Gul: Sjalvbestammandeteori (Gagné & Deci, 2005; Ryan & Deci, 2000)

SDT, med dess kontinuum for extern motivation och grundlidggande psykologiska behov i form
av tillhorighet, kompetens och autonomi, blir for den aktuella studien central. Detta da vi
anvénder teorin for att sammanlidnka andra studier och teorier. SDT inbegriper alltsa i flera fall
ovriga koncept enligt var systemteoretiska tolkning. Detta belyses i Figur 3 ovan, dir SDT:s
gula pilar har ett stort omfang och delar flera andra koncepts férger.

Cyan: Hygienfaktorer (Herzberg, 1987)

Enligt Herzbergs (1987) teori ligger transaktionella och arbetsmiljofrdgor som hygienfaktorer,
vilka inom ramen for den aktuella studiens omfattning av kunskapsintensiva organisationer,
frimst undanrdjer missndje. Aven om Herzbergs (1987) modell ir omodern sa forklarar den vil
de aspekter som inom SDT har paverkan pa kontrollerade former av motivation, vilka &dven da
de ligger utanfor vér direkta fragestillning krévs for att skapa en holistisk bild av motivation
som kunskapsomréde.

Magenta: Behovstrappa (Maslow, 1943)

Inom ramen for den aktuella studien kommer Maslows (1943) sista steg pa behovstrappan
behandlas d& koppling forklarar personliga malsittningar som mdjliggors av arbete, men som
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inte nddvindigtvis ligger inom ramen for yrkesrollen och som kan ha en paverkan pa bade den
kontrollerade och autonoma motivationen, beroende pa ifall den personliga mélséttningen &r av
extern eller intern art. Paverkan pd bdda SDT:s huvudkategorier gor begreppet intressant for
den aktuella studien. Trots att modellen ar relativt sett daligt underbyggd anser vi att den for
den aktuella studien har ett virde d& aspekten fangar in just kopplingen mellan privata
maélséttningar och motivation.

Bla: Kunz (2020)

Kunz (2020) kunde med sin kvalitativa studie visa pd ett samband mellan CSR-engagemang
och positiva effekter pd anstilldas autonoma motivation. Forfattaren resonerar kring studiens
resultat genom att foresla att detta sker via SDT:s tillhorighetfaktor. For den aktuella studien
styrker detta relevansen for var frigestdllning kring CSR:s effekter pd den autonoma
motivationen, samtidigt som studien ldmnar tydliga luckor i forstdelsen for dess kopplingar
vilket ligger till grund for var fragestéllning.

Réd: Malik et al. (2021)

Malik et al. (2021) kunde med sin kvantitativa studie visa pd en koppling mellan motivation
och innovationsférmaga inom agila organisationer. Forfattarna hivdar att faktorer liknande de
SDT beskriver som autonomi och kompetens var de storsta forklaringsvariablerna till
organisationsformens formédga att generera innovation. Enligt fOrfattaren &r inte
organisationsformen relevant for formégan till tillhorighet, vilket enligt SDT 4r den tredje
forklaringsfaktorn till autonom motivation. Resultaten okar saledes relevansen for den aktuella
studiens fragestéllning da den tredje faktorn i SDT bendmnd tillhdrighet i sd fall blir den enda
icke organisatoriska faktorn att arbeta med for agila organisationer som Onskar 6ka sin
innovationsformaga genom autonom motivation, vilket enligt Pink (2009) &r den formen av
motivation som paverkar kunskapsintensiva processer positivt.

Gra: Ej styrkta kopplingar

Under vér teorigenomgang har vi identifierat ett antal obesvarade kopplingar som for den
aktuella studien dr centrala, varfor de kommer behandlas sarskilt under fortsdttningen av denna
studie. Dessa representeras av tjocka pilar i gratt, antingen som enhetlig farg, d4 teorin inte har
kunnat visa pé ett tydligt samband, eller tvafiargade pilar med grétt, da dessa stods delvis av
teorin, men dér det fortfarande foreligger oklarheter i hur kopplingen relaterar till de respektive
teorierna.

3. Metod
3.1 Vetenskapligt férhallningssatt och forskningsstrategi

Inom vér studie har vi inspirerats av det hermeneutiska forhéllningssdttet. Vi finner detta
lampligt d& vi inom ramen for en kandidatuppsats har valt att angripa ett komplext problem
bestdende av flera psykologiska aspekter — dédr vi frimst 4r intresserade av anstélldas
uppfattningar kring upplevda och hypotetiska villkor kopplade till foretags samhillsansvar.

Komplexiteten i omradet betyder att vi inte kan forvinta oss att beskriva en kausalitet oavsett
19



val av studiemetodik. Hér foresprikar i stillet den hermeneutiska filosofin att forskningen
bygger pa en kombination av tidigare kunskap, aktuell teori och empiri, varfor studien trots
omrédets komplexitet ges forutsittningar att presentera relevanta iakttagelser. Dessa kan sedan
anvindas som grund for praktiska forbéttringar eller for vidare forskning.

Det hermeneutiska forhallningssittet kan enligt Patel och Davidsson (2011) ses som den raka
motsatsen till det positivistiska. Valet av forhédllningssdtt bygger trots detta inte pad ndgon
uppfattning om att positivistiska metoder dr mindre viktiga, utan framfor allt pd relationen
mellan studiens omfattning och omradets komplexitet. Detta resonemang dr ocksa anledningen
till att den aktuella studien anvédnder sig av flera kvantitativa studier som grund for sin
fragestéllning. Vart forhallningssétt forklaras da bast genom det systemteoretiska ramverket
som menar att alla teorier som bidrar till en béttre forstaelse for helheten dr av vérde. Detta
ligger vil i linje med det hermeneutiska forhallningsséttet som ocksad vérderar helhetsbilden
hogt.

For studien inspireras vi ocksd av den abduktiva ansatsen och dess relationen mellan teori och
empiri. [ enlighet med Patel och Davidsson (2011) betyder detta att vi initialt arbetar induktivt
med teorin fOr att sedan arbeta deduktivt med primérdatainsamlingen. Detta ger oss mojligheten
att utveckla en teori enligt var forstaelse av problemet, for att sedan testa denna inom en verklig
organisation. Didrmed ges mdjligheten att skapa en initial forstdelse for den specifika
fragestdllning vi avser studera, samt anvinda oss av de teoretiska undersdkningsverktyg vi
anser relevanta for var primirdatainhdmtning.

I linje med det hermeneutiska forhdllningsséttet anvinder vi oss ocksd av en kvalitativ
forskningsstrategi. Vi har under var primérdatainsamling anvént intervjuer och foljt en
intervjuguide med Oppna frigor, och uppmuntrat fria resonemang. Vi har saledes arbetat
kvalitativt med en semistrukturerad intervjuprocess (Patel & Davidsson, 2011). Valet av
kvalitativ insamling har styrkor och svagheter i det att tidstgdngen begrinsar urvalets storlek,
for att rymmas inom studiens omfang, samtidigt som det 1dmpar sig vél for att fanga upp de
resonemang som kravs for att skapa forstaelse for intervjupersonernas uppfattning i relation till
den aktuella teorin. Samtidigt blir analysen av intervjuerna tidskrdvande dd tolkningsmomentet
méiste goras noggrant for att inte missa vidrdefull information i Overféringen mellan
intervjupersonens resonemang och efterfoljande analys.

3.2 Datainsamling

3.2.1 Val av intervjupersoner

Givet studiens syfte att undersoka hur anstilldas motivation paverkas av CSR och hur detta 1
sin tur paverkar CSR:s potential som styrmedel, medges i grunden en stor frihet géllande valet
av intervjupersoner. Emellertid har avgriansningar gjorts i linje med den tidigare forskning som
finns pd omrédet. I synnerhet gors detta gillande for den studie som Malik et al. (2021)
genomforde, vars resultat pekar pd vikten av anstdlldas motivation for agila organisationers
innovationsformaga. Darmed har en avgransning gjorts mot en sddan organisation i den aktuella
studien. Ytterligare ett kriterium som stillts pd valet av organisation, eller snarare avdelningen
inom den — det Lind (2019) bendmner empirisk kontext, ar att den ska vara kunskapsintensiv.
Detta mot bakgrund av sjdlvbestimmandeteorins beskrivning av autonom motivation som
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bidragande faktor till 6kad kreativitet. Ett tredje kriterium som stéllts &r att organisationen utit
kommunicerar ett engagemang for CSR, ndgot som motiveras av att intervjuare och
intervjuperson dd kan forhélla sig till detta vid intervjun. Utdver de kriterier som ror
organisationens art har dven intervjupersoner valts som arbetar inom kunskapsintensiva
omraden samt varit anstdllda ldngre &n ett ar, ndgot som relateras till kriteriet om kommunicerat
CSR-engagemang. Vid urvalet gjordes bedomningen att den som varit anstélld under mer 4n ett
ar hunnit etablerat sig inom organisationens sociala miljo och har haft mdjlighet att i ndgon man
satta sig in 1 frdgor som studien berdr. Att de avgrdnsningar som gors gillande val av
intervjupersoner och foretag sker pd basis av tidigare studier och teorier gor att det kan anses
vara ett teoretiskt grundat val av empiriska kontexter, och att valet av intervjupersoner sker
utifran ett lamplighetsurval (Lind, 2019).

Givet den begrinsade tidsramen for studien kan valet av intervjupersoner ocksé beskrivas som
ett bekvamlighetsurval. Detta d& vi genom en befintlig kontakt p& Volvo Cars fick dtkomst till
intervjupersoner via en kontaktperson i chefsposition. Detta begrinsade visserligen vér insyn 1
urvalsprocessen. Da den utfordes av kontaktpersonen sé vet vi inte med sikerhet att personerna
upplevde intervjuerna som helt frivilliga, eller om dessa sdgs som en arbetsuppgift. Da
arbetsgivaren tillét oss att genomfora intervjuerna under respondenternas arbetstid finns det en
risk att uppfattningarna skilt sig 4t mellan olika intervjupersoner med hénseende pé eventuell
forvintan pé deltagande fran foretagets sida. Urvalsprocessen ska emellertid ha skett pa frivillig
basis och vi har samtidigt varit mycket tydliga med att ingen information kommer gé att koppla
till enskild person, eller avdelning pd Volvo Cars, varfor var uppfattning &r att insamlad data
likvil ar tillforlitlig. Urvalsprocessen resulterade i intresseanmélan att delta i studien frn 19
anstillda, varav 15 personer sedermera intervjuades. Ovriga fyra nekade deltagande genom att
inte boka intervjutillfdlle. Vi upplevde en viss empirisk méttnad efter det att atta intervjuer hade
genomforts, varfor var uppfattning ar att var primérdatainsamling varit tillrackligt utforlig.

Flera intervjupersoner uttryckte mot slutet av intervjuerna sin uppskattning for formatet.
Samtidigt har det framkommit att intervjupersonerna under det senaste dret har deltagit i flera
interna studier vars avsikt varit att utvdrdera organisationen. For att motverka uppfattningen att
vér vetenskapliga studie ses som en del av detta utvirderingsarbete har vi ddrmed valt att tydligt
papeka att detta inte &r en intern utvérdering. Dock finns det en risk att anstdlldas instdllningen
till undersokningar generellt har paverkat intervjupersonerna, vilket da kan ha haft en effekt pa
datainsamlingen. Var uppfattning &r trots detta att den positiva instdllningen till
intervjuprocessen vittnar om en medvetenhet om att studien utforts av en extern och oberoende
part med ett vetenskapligt forhéllningssatt.

3.2.2 Utformning av intervjuguide

Inom studien har pilotintervjuer genomforts for att testa utkast av en intervjuguide. Valet av
intervjuperson for dessa skedde enligt samma kriterier som for dvriga intervjupersoner och
maélsittningen med den initiala intervjuguiden var att formulera fridgor som pa ett effektivt sétt
lyckades ringa in de for studien intressanta frdgorna kopplat till motivation och CSR. Initialt
gjordes detta genom att presentera korta case, vilka avsdg frammana resonemang kring
intervjupersonens instillning till olika hypotetiska CSR-engagemang.
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Det forsta utkastet av intervjuguiden visades genererade for 1dnga intervjuer, sett mot de harda
styrningar primdrdatainsamlingen hade att forhdlla sig till. Samtidigt resulterade
intervjupersonens tolkning av case-frigorna i resonemang med lag relevans for studiens
fragestéllningar. Detta atgdrdades i den nya iterationen av intervjuguiden genom en
omarbetning av case-fragorna kopplat till relationen mellan den institutionella delen och
tillhdrighetsdelen. De nya fragorna utformades pa ett sétt som sokte begransa antalet mdojliga
tolkningar utan att begrinsa mdjligheten till fria resonemang. Den reviderade intervjuguiden
testades sedan mot samma pilotintervjuperson en andra gdng med forbattrat resultat. Under den
efterkommande diskussionen framkom det att pilotintervjupersonen ansdg sig ha fatt en béttre
forstaelse for fragestdllningen under pilotintervju tva, vilket ocksd visade sig genom att
resonemangen tydligare holl sig till de for studien relevanta &mnena.

Den slutgiltiga intervjuguiden aterfinns i Bilaga 1. Utformningen av denna ligger i linje med
den beskrivning av intervjuer som Patel och Davidsson (2011) ger. Detta innebdr att vi inleder
och avslutar med neutrala fragor. De tva forsta frigorna behandlar intervjupersonens bakgrund
och roll 1 organisationen och foljs av ytterligare tva frigor rérande dennes instillning till sin
roll och sina framtidsutsikter och karridarmojligheter. Fraga fem och sex dvergér sedan for att
behandla de dvergripande motivationsaspekterna som sammanstillts i teorikapitlet och som
lattast kan ldsas i motivationsfaktorssegmentet i systemteori-mappningen. Fragorna sju till
tretton behandlar sedan grundliggande uppfattning och instdllning till CSR, dir
intervjupersonen leds in i den for studien relevanta kontexten, for att sedan avslutas med de
centrala fragestillningarna i frdga fjorton till sjutton i vilka intervjupersonen far ta stdllning till
den institutionella aspekten i relation till SDT:s tillhorighetsaspekt. Nér alla frdgor i respektive
intervju var avhandlade gavs utrymme for intervjupersonen att stilla fragor till oss, vi erbjod
ocksa en ldttare genomgang av den teoretiska bakgrunden till studien innan vi stillde de
avslutande formella fragorna rérande anstéllningstid och fodelsear. Dessa typer av fragor
dmnade frimst att skapa en uppfattning om personen, och skapar kontext for intervjuns
karnfragor samt skapa ytterligare forstdelse for intervjupersonens uppfattning i &mnen som inte
fdngats upp 1 intervjuguiden.

3.2.3 Genomfdrande

Inledningsvis skickades ett mejl till Volvo Cars med en presentation av studiens initiala
bakgrund och fragestéllningar. D4 intresse fanns hos fOretaget att delta i studien fick vi
sedermera mojlighet att forankra studien internt genom en kontaktperson. Nér vél denna process
var genomford utforde vi en inledande intervju med kontaktpersonen dér praktiska fragor kring
urvalet diskuterades. Under en period av tvd veckor kontaktade sedan var kontaktperson pa
foretaget de aktuella underavdelningarna, vilka passade in i vara kriterier, varpa en lista med 19
frivilliga intervjupersoner sammanstilldes och delgavs oss. Till dessa skickades sedan ett email
dér vi aterigen presenterade bakgrund, fragestdllning och syfte tillsammans med det etiska
forhallningssittet Vetenskapsridet foresprakar. I mejlet beskrev vi dven de praktiska delarna av
intervjuprocessen dir vi presenterade Zoom, ldnkade till programvara och Googles
mdtesbokare, med vilken intervjupersonerna sjélva fick g in och vélja intervjutid.

Givet de radande forhallandena under studien (Covid-19) genomfordes samtliga intervjuer via
Zoom. Vid varje intervju deltog bada studenterna med kamera pa for att skapa storre fortroende.
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Samtliga intervjuer paborjades genom att informera om de forskningsetiska principer vi
forhaller oss till, med fokus pa konfidentialitet och frivillighet, for att sedan dterge syftet med
studien. Dérpé efterfragades intervjupersonens medgivande till att 1ata oss spela in intervjun,
vilket samtliga godkdnde. Intervjuguiden foljdes i den mén frdgorna inte redan besvarats genom
intervjupersonens resonemang kring tidigare fragor for att i flera fall avslutas med en tydligare
genomgang av den teoretiska grund pa vilken studien genomforts. Genomgéngen av teoretisk
bakgrund till studien foranledde i flera fall intressanta diskussioner kring den underliggande
problematiken, i de fall intervjupersonen ansag sig ha tid att disponera, vilket skapade kontext
och gav oss virdefulla insikter som kunde kopplas till var fragestdllning.

3.2.4 Begrepp

Under intervjuprocessen har vi for att uttrycka oss pedagogiskt valt att anvdnda svenska
begrepp. Syfte som begrepp ir en engelsk dversittning fran purpose vilket anvénds av Daniel
Pink (2009), forfattaren anvander sedan SDT som grund for sina resonemang, vilket dven Kunz
gor. Da vi har anvint Daniel Pinks (2009) resonemang i inledningen och dé vi dvergripande
forklarat studiens syfte har vi saledes valt att anvénda termen syfte i stéllet for tillhérighet vilket
dven dr en term inom SDT. For den aktuella studien &r det da syffe anvdnds begreppet
tillhorighet som avses, ifall inget annat anges explicit.

Vi har dven Overgripande valt att dven anvdnda Herzbergs (1987) hygienfaktorer och
motivatorer 1 forklaringar kring SDT-terminologin, i de fall detta upplevs mer pedagogisk for
intervjupersoner och ldsare. Vi har samtidigt varit noggranna med att sirskilja begreppen i
teorigenomgang och analys, varfor detta inte utgdr en svaghet i resultatet. Darav har vi ocksa
valt att byta ut begreppet erkdnnande mot status, 1 de fall detta 6kar forstaelsen for innebdrden
1 texten fOr personer som ej ldst in sig i SDT.

3.2.5 Forskningsetiska hansynstaganden

I studien har hinsyn tagits till de forskningsetiska fragor som Patel och Davidson (2011) lyfter
som sarskilt betydelsefulla 1 samhéillsvetenskaplig forskning. Dessa bendmns ofta som
informations-, samtyckes-, konfidentialitets- och nyttjandekravet, eller Vetenskapsradets
forskningsetiska principer, och ror fragor om frivillighet, integritet, konfidentialitet och
anonymitet. | praktiken har detta kommit till uttryck i att intervjupersonerna innan intervjuerna
bland annat informerats om studiens syfte, att de nér som helst under intervjun kan avbryta sitt
deltagande och att de anonymiseras, vilket beskrivits ovan under avsnittet genomforande.
Dartill behandlades all insamlad data konfidentiellt d& intervjuerna spelades in via Zooms
inspelningsfunktion och sedan lagrades av respektive student fram tills dess att transkribering
och analys av intervjuerna genomfOrts. Ingen tredje part har siledes haft atkomst till
intervjumaterialet. I samrad med en representant for Volvo Cars som tagit del av intervjuguiden
togs ocksa beslut om att vi kunde anvdnda oss av fOretagets namn i studien. Detta da
bedomningen gjordes att studien inte behandlar kénslig information rérande foretaget.

Vi har dven sett behovet av att begrénsa var analys till att inte beskriva alder, utbildningsniva,
yrkesroll eller andra faktorer som for kollegor pa foretaget kan anvindas for att identifiera
enskilda intervjupersoner. D& urvalet av intervjupersoner har varit relativt sett litet och
avgransat till FoU har detta behdvts goras stringent. Det blir dd en nddvindig svaghet 1 det

23



vetenskapliga formatet, vilket begransar vara mdjligheter att presentera slutsatser kring de
samband och teman vi identifierat baserat pa dessa faktorer. Det &r trots detta var uppfattning
att begridnsningen inte forhindrar oss frén att nd en god méluppfyllnad i var formaga att besvara
den aktuella studiens frigestdllningar. Av samma anledning har vi i resultatdelen valt att
randomisera numreringen sa att denna inte korrelerar med ordningen 1 vilken
intervjupersonerna intervjuades. Att vi viljer att numrera intervjupersonerna i resultat och
analys beror pd att ldsaren léttare ska kunna skilja dem at.

3.3 Analysmetod

For att analysera intervjumaterialet pa ett effektivt och korrekt sétt har vi valt att anvénda oss
av tre separata steg i var databehandling och analys. Primdrdatainsamlingen har f6ljts av en
genomlyssning av materialet, varefter ljudupptagningsfilerna har behandlats med Words
automatiska transkriberingsfunktion. Transkriberad text och ljudupptagningar har sedan i forsta
steget legat till grund for en initial tematisering medels en SDT-baserad Excelmatris (se Bilaga
2). Tematiseringen har sedan anvints for att sammanstélla drygt 300 for den aktuella studien
relevanta resonemang, efter teoretisk tillhorighet och intervjuperson. Resonemangen har i nésta
steg sammanstéllts 1 ett separat dokument, varpd de mest representativa och relevanta
resonemangen for studien har valts ut for att inkluderas i resultat- och analyskapitel.
Intervjumaterialet har sedan analyserats i1 enlighet med teorigenomgéngen, med grund i bade
transkriberat material och resultat frdn Excelmatris, enligt vad som finns representerat i resultat-
och analyskapitlet.

3.3.1 Excelmatris

Med hjélp av vér system-mappning har vi utformat en Excelmatris i vilken SDT (Gagné &
Deci, 2005), den Institutionella teorin (Meyer och Rowan, 1977), och motivationsfaktorer
Herzberg (1987), Maslow (1943) har behandlats och kategoriserats i enlighet med
intervjuguiden. SDT:s motivationskontinuum med dess sex kategorier (fran amotivation till
intrinsikal motivation) har brutits upp i 13 underkategorier (se Bilaga 2) som sedan anvénts for
att tolka primérdata med hdnseende pa CSR:s effekt pa motivation. Resonemangen har dérefter
betygsatts i enlighet med hur vél de dverensstimmer med teorin, och viktats enligt SDT:s
relative autonomy score. Dérutdver har intervjuerna tolkats i relation till den forstdelse
teorigenomgangen gett av den institutionella aspekten, som sedan sammanstillts. Detta har da
mdjliggjort en tematisering av intervjupersonernas resonemang i relation till den dvergripande
teorin som framforts i system-mappningen. Sammanstéillningen ar begrédnsad i dataunderlagets
omfattning varfor dess syfte har varit att tematisera och utvirdera mdjliga samband. Med hjélp
av dessa samband har vi sedan gétt tillbaka till transkriberat material och ljudupptagningar for
att analysera dterkommande teman i intervjupersonernas resonemang.

Tillvigagéngsséttet med en matris i Excel har bdde styrkor och svagheter i att det pé ett effektivt
satt kan tydliggéra genomgdende teman. Svagheten bestar i att informationen maste tolkas
innan den kan inforas i matrisen, vilket begridnsar sambandens tillforlitlighet till var
tolkningsformaga. Detta har inneburit att vi avhallit oss fran att dra slutsatser fran
matrissammanstillningen, utan att forst ga tillbaka till priméardatat. Vi har séledes valt att forst
skapa oss en Overgripande foOrstelse for intervjuerna genom att lyssna igenom
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ljudupptagningar, varpa vi metodiskt lyssnat igenom varje resonemang och tolkat dessa utefter
vér teorisammanstillning i Excelmatrisen, varefter vi sammanstdllt denna data for att identifiera
samband kopplade till relevant teori, for att ater ga tillbaka till det transkriberade materialet och
ljudupptagningar for att konfirmera identifierade teman. Ytterligare en svaghet i forfarandet ar
att det extra ledet som krivs for upprittandet av matrisen innebdr ytterligare ett tillfdlle dar
konfirmeringsbias kan pdverka resultatet, vilken dé kan fa en effekt pa den slutliga analysen.
Vi anser dock att fordelarna med att effektivt kunna sammanstélla intervjupersonernas
resonemang i relation till den omfattande teorin, for att finna samband och teman, dverviger
riskerna dé vi har haft en god medvetenhet om problematiken.

3.3.2 Sammanstallning av data

Kombinationen av matris och primirdata har sdledes sttt till grund for var slutliga
sammanstéllning i flera led. Vid analysen har vi sedan anvént oss av den forstielse for de olika
koncepten som presenterats i teorigenomgéngen, varfor vi 1 uppsatsens analyskapitel framst
refererar till teorigenomgéngen genom att klargora vilka teorier som anvénds. Vi ser att detta
skapar okad tydlighet da en analys i grunden bygger pa forstaelsen for de olika koncepten, vilka
for den aktuella studien baseras pd flera olika teoretiska killor, och tidigare studier.

Analysen av data bygger saledes pé teoridelens system-mappning och kommer i forsta stadiet
anvénda sig av teorigenomgangens motivationsfaktorer for att behandla storleken av syftets del
i den upplevda totala motivationen hos anstéllda. Resultatet av denna analys soker skapa
relevans for studiens frdgestillningar, vilka till stora delar forsoker besvara hur CSR paverkar
just syftet. Resultatet av syftets storlek ar séledes en viktig del i fallstudien for att kunna siga
ndgot om CSR:s totala effekt pa motivation.

CSR:s effekt pa total motivation undersoks sedan medels legitimitetsaspekten och
tillhdrighetsaspekten separat. Det institutionella sparet soker forstd kopplingen mellan CSR,
organisatorisk legitimitet, Herzbergs (1987) hygienfaktorer, syfte och motivation. SDT-sparet
forsoker i stillet forstd kopplingen mellan CSR, internalisering, syfte och motivation.

4. Resultat och analys

4.1 Relationen mellan motivationsfaktorer

For att skapa en dvergripande bild av hur anstillda ser pa kopplingarna mellan motivation och
studiens motivationsfaktorer, tillika skapa en bild av hur de olika begreppen tolkas av de
anstéllda, i relation till teorigenomgéngen, har varje intervju inletts med att intervjupersonen
fatt resonera kring respektive faktors koppling till personlig motivation. Faktorerna har forst
lasts upp och forklarats enligt den inledande texten i varje nedanstdende faktors genomgéng for
att sedan be intervjupersonen resonera kring respektive faktors pdverkan pa den personliga
motivationen. Intervjupersonen har inte ombetts prioritera mellan de olika faktorerna utan har
efter genomgéngen fatt beskriva hur viktig respektive faktor &r for hen. Detta dé det for studien
ar relationerna mellan faktorerna som &r intressanta, tillika eventuella kopplingar i enlighet med
system-mappningen. Malséttningen har sédledes inte varit att skapa en uppfattning av
intervjupersonens motivationsniva, utan i stéllet att validera utformningen av studiens
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fragestéllning genom att skapa en baslinje mot vilken vi kan forsta storleken av syfte i relation
till andra faktorer som skapar motivation hos intervjupersonerna. Baslinjen (se Figur 4) kan
sedan anvéndas for att forstd CSR:s effekt pd motivation som helhet.

Motivationsfaktorer
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@ Transaktionella Arbetsmiljo Sjalvforverkligande Status [ Syftet med arbete M Autonomi B Kompetens

Figur 4. Motivationsfaktorernas relativa storlek gentemot varandra, enligt intervjupersonerna.
Egen figur.

Transaktionella faktorer har beskrivits under intervjuerna som formdgan att motiveras frn
ekonomisk erséttning eller andra formaner. Hos 11 av 15 intervjupersoner har transaktionella
faktorer uppfattats av som mindre viktigt, relativt andra motivationsfaktorer. Resterande har
uppfattat ersittningen med koppling till antingen status eller resonerat kring vikten av
ekonomisk ersittning som hygienfaktor. Bdda dessa samband har i system-mappningen markts
ut som potentiella kopplingar. Samtidigt har flera uttryckt dnskan att ersattning sker i nivd med
vad som anses vara skiligt.

Arbetsmiljé har beskrivits under intervjuerna som fysisk, psykisk och social arbetsmiljo. Av de
faktorer som enligt SDT framst paverkar kontrollerad motivation, &r arbetsmiljofaktorn den
som uppfattats viktigast, ddr merparten av intervjupersonerna pekat pa vikten av att vara en del
av en fungerande gruppdynamik. I intervjupersonernas resonemang kring faktorn ses emellertid
kopplingar till faktorerna erkénnande/status och kompetens. Kopplingen till erkdnnande tycks
kunna hérledas till anstélldas forméga att se sig sjdlva som en accepterad del av gruppen, vilket
ocksa &r kopplat till uppfattningen om sin egen kompetens. Denna koppling har inte tagits upp
som en direkt potentiell koppling i system-mappningen utan gir forst genom faktorn
sjalvforverkligande.

Sjdalvforverkligande har beskrivits under intervjuerna som formagan att motiveras fran
personliga mélséttningar, vilka mojliggdrs inom ramen for yrkesrollen, men som inte begransas
till den. Vi sdg initialt att faktorn hade potential att paverka bdde autonom och kontrollerad
motivation, da malséttningarna kan vara, men inte behdver vara, beroende av yttre stimulans
frén foretaget. Sammantaget kan faktorn beskrivas som ett upptag for intervjupersonens egna
reflektioner kring vad som motiverar dem. Intervjupersoner har i 14 av 15 fall kopplat fragan
direkt till yrkesmissiga malséttningar och resonemangen har foretrddesvis behandlat status,
kompetens och autonomi, vilka behandlas separat. Kopplingen mellan sjélvforverkligande och
status har tagits upp i teorigenomgangens system-mappning som en potentiell koppling, medan
kopplingen mellan sjélvforverkligande, kompetens och autonomi inte har det. Samtidigt férde
en intervjuperson ett resonemang kring yrkesutovningens roll for att tillfredsstélla personliga
maélséttningar kopplat till hdgre levnadsstandard, vilket da kan ses som en samband till den
transaktionella faktorn, vilket har tagits upp 1 system-mappningen som en potentiell koppling.
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Erkédnnande/Status har beskrivits under intervjuerna som férmégan att motiveras fran hur andra
ser pa personen inom ramen fOor yrkesrollen. Av de sju faktorer som identifierades i
teorigenomgangen dr denna den som av intervjupersonerna upplevdes minst viktig. Samtidigt
har vi noterat att flera intervjupersoner kommit in pd den aktuella faktorn inom ramen for
sociala arbetsmiljon, dir vikten av att vara en accepterad del av gruppen uttrycks. Tvéd av
intervjupersonerna har dven framfort resonemang som kopplar an till erkdnnande/status da de
resonerat kring vikten av att f4 en erséttning som motsvarar prestation, vilket dr ett potentiellt
samband som beskrivs i system-mappningen.

Purpose/Syfte har beskrivits under intervjuerna som formagan att motiveras fran ett hogre syfte,
inom ramen for yrkesrollen. Faktorn har upplevts som en de viktigare faktorerna, efter
kompetens i arbetet. Alla, undantaget tva intervjupersoner, har uppfattat den som viktig eller
mycket viktig. Resonemangen stricker sig fran tydligt institutionella, till tydligt personligt
etiska stdllningstaganden. Flera av de anstdllda har resonerat kring syfte inom ramen for den
aktuella arbetsplatsen, dér detta setts som att bidra till organisationen eller de effekter de ser 1
sitt arbete for kunder. Syftet har ocksa setts som foretagets del 1 ett storre sammanhang én det
direkt affirsméssiga med kopplingar till sustainability och sdkerhet. Av de tvé
intervjupersonerna som uttryckte ett lagt intresse for syftet resonerade en kring det enskilda
bidraget till fardigstillandet av ett fordon, vilket &ven om det far anses som ett fullt legitimt
syfte inom en organisation som tillverkar fordon, inte r den typ av hogre syfte som édr relevant
for den aktuella studien.

Autonomi har beskrivits under intervjuerna som férmagan att utfora arbetsuppgifter pa det satt
som for dem upplevs vara det mest fordelaktiga, déar “véldigt uppstyrd process” anvints som
motsatsord for att fortydliga innebdrden. Motivationsfaktorn dr den som upplevts nést viktigast
av de sju behandlade faktorerna. Flera av intervjupersonerna har hir uttryckt betydelsen av
mdjligheten att utforma sina egna arbetsprocesser inom ramen for team-arbete. Samtidigt har
flera dven pédpekat risker med for lite processer dé detta kan leda till 6kad stress. Sammantaget
ses rétt balans av autonomi som viktigt, men det verkar inte uppfattas finnas en korrelation
mellan médngden autonomi och dess positiva inverkan pd motivation. Samtidigt har nagra
intervjupersoner papekat att de kdnner en mycket hog kompetens inom ett visst omrade varfor
de samtidigt forvintar sig att tilldtas en hog autonomi, vilket dd kan kopplas till faktorerna
erkdnnande och kompetens. Personer som uttryckt en allmén ndjdhet med sin arbetssituation
har ocksé uttryckt att omorganisationen till en agil organisation har skapat 6kad niva av faktorn
autonomi, vilket ocksa ligger i linje med resultatet fran Malik et al. (2021).

Kompetens har beskrivits under intervjuerna som vikten av att arbetsuppgifterna upplevs
befinna sig inom rétt spektrum mellan mycket utmanande och vildigt enkelt. Faktorn dr den
som genomgéende har setts som viktigast for motivation av intervjupersonerna. Samtidigt har
resonemangen kring faktorn en véldigt bred spannvidd, med relativt jimn fordelning 6ver hela
spektrumet. Vissa intervjupersoner resonerar kring begreppet i termer som kan forstds som en
relativt 18g preferens for utmaning, men att de da vill kiinna uppskattning for sin kompetens. Pa
andra sidan av spektrumet finns resonemang kring vikten av kontinuerligt kaos for att
arbetsuppgifterna ska upplevas motiverande. En viss overvikt finns mot det senare
resonemanget, dir manga ocksd uttrycker vikten av nya utmaningar vid upplevd
kompetensmaittnad. Flera intervjupersoner har &ven kopplat faktorn till team-arbete dar
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arbetsuppgifter kan fordelas efter bade kompetens och preferens. Detta kan ses som en koppling
till flera av de resonemang som forts kring autonomifaktorn. Aven kompetensfaktorn har
uppfattats av flera anstéllda som mer tillfredsstélld som foljd av omstdllningen till en agil
organisation, vilket ocksd ligger i linje med resultatet fran Malik et al. (2021).

4.2 Kopplingen mellan CSR och motivation

Da vi for att kunna tolka kopplingarna mellan CSR och motivation, enligt SDT modellens 13
underkategorier, har sjélvbestimmandeteorins motivationskontinuum anvénts (se Figur 2).
Varje resonemang har tolkats och betygsatts i enlighet med hur det stimmer in 1 respektive
kategori, varpd podngen har normerats som en andel av totalpodngen 10. Podngen har sedan
viktats enligt SDT-kontinuumets 6 underkategorier fran -3 till +3. Denna process har genererat
en Overgripande bild av hur teorin kopplar till primédrdatat, vilket sedermera mojliggjort en
tematisering av transkriberat material, som sedan ligger till grund for analys. For den
institutionella aspekten har i stillet resonemang tolkats och betygsatts i samma fragor som SDT-
kontinuumet, efter resonemangets tillhorighet till den institutionella férklaringsmodellen, med
ett normerat resultat mellan 0 och 10. Resultatet har sedan anvénts for att identifiera relevanta
resonemang 1 det transkriberade materialet, vilket sedan sammanstdllts for analys.
Sammanstallningarna har sedan anvints for att i kombination med presentation av identifierade
samband, visualisera den samlade analysen av primirdatat, i resultat och analyskapitlets
respektive del.

4.2.1 Kopplingen mellan CSR, internalisering och motivation

Under intervjuerna har det framkommit flera olika resonemang kring hur CSR péverkar den
personliga motivationen i relation till internaliserings aspekten. Intervjuperson 5 uttryckte det
som att, “for mig dr drligheten viktigast, att vi faktiskt bidrar till det syftet vi sdger, med dom
sakerna vi gor, och de KPI vi sitter upp, allt annat dr ovésentligt”, nér hen resonerar kring
skillnaden mellan att foretaget upplevdes som héllbart i samhéllet, mot hur hen uppfattade det
personligen. Resonemanget visar pa en personlig integrering av malséttningen den anstéllde ser
vikten av personlig Overtygelse i att gora rétt, framfor hur andra betraktar CSR-4taganden.
Intervjuperson 2 resonerade i stéllet kring vikten av att hen 1 sitt bidrag till foretaget kinner att
hen “gor ratt, ur ett storre perspektiv”, vilket da uppfattades skapa en mer héllbar motivation,
vilket stimmer vdl med SDT. Den anstéllde vidareutvecklade resonemanget med att “det alltid
kommer finnas mycket tyckare runt om i virlden”, och att det som kénns ritt for hen “kommer
slé rdtt i slutdndan, for den egna drivkraften”. Tva av varandra oberoende intervjupersoner forde
dven resonemang kring vikten av att foretagets produkter inte saldes for &ndamal vilka de sag
som moraliskt tveksamma.

Flera av intervjupersonerna hdr varit inne pa snarlika resonemang kring svérigheterna att
konsolidera sin roll i bilindustrin med en personlig uppfattning kring vikten av sustainability.
Tvéa av intervjupersonerna pekade pé att det viktigaste dr “att man &r med och forbéttrar, i stillet
for att fokusera pd de kortsiktiga effekterna av arbetet”. Intervjuperson 2 beskrev hér vikten av
att kéinna att man gor ndgot bra ur ett storre perspektiv, som en del av flera aspekter som
paverkar motivationen, dir “en dalig 16n, om man har bra kollegor och en kinsla av att man gor
ndgot gott, fortfarande kan gora sé att man har javligt roligt pé jobbet”. Ett annat resonemang
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som framfordes av intervjuperson 14 var kénslan av att “vara med att bidra till bittre sociala
levnadsvillkor for andra” genom Volvo Cars satsning pd fordldraledighet, vilket gjorde
personen “oerhort stolt”. Intervjuperson 10 kopplar vikten av att inom ramen for sin yrkesroll
kunna paverka produkterna att bli mer miljomassigt hallbara, vilket enligt hen skapade en
kénsla av att arbeta for ndgot viktigt. Samtliga resonemang har hér kunnat visa pa en koppling
mellan CSR, internalisering och motivation.

Foljande citat kommer fran intervjuperson 5 som besvarade hur viktigt det var for hen att
foretaget bidrog till ett béttre samhélle.

“Det dr ju jatteviktigt, for ibland &r det ocksa sa att man har otroligt stressiga
perioder, och man kédnner att, da dr det dr extra viktigt att kéinna att man sjéalv
och ens foretag gor det for ett gott syfte, annars kdnner man inte riktigt att det
ar vart att, varfor ska man pressa sig sjdlv om det &r ett, om syftet inte ar gott,
pa ndgot sétt. S& det ar viktigt, det dr viktigt att kéinna att vi forsoker att bidra
till en sdkrare fordonsindustri, att vi inom sustainability jobbar mycket med hela
kedjan bakét, till ramaterialutvinning och arbetsvillkoren for underleverantdrer,
och forsoker sékra bade den etiska delen och andra saker genom hela kedjan, s&
pé det sdttet tycker jag det dr viktigt, och jag tycker att vi som foretag har en
hog ambition att ha kontroll pd att det dr bra hela védgen i kedjan.” -
Intervjuperson 5

Resonemanget visar pd en direkt koppling mellan CSR-mélséttningarna, den integrerade
maélséttningen och motivation. D4 personen genom att referera till underleverantorer, vilka inte
ar kopplade till Volvo Cars externa bild, samtidigt som hen uttrycker dess paverkan pa
sustainability som skil for sin forméga till motivation, vilket enligt SDT kan tolkas som
integrerad autonom motivation, vilket kopplas till syfte.

Alla personer som resonerat kring varfor CSR ér viktigt har tagit upp resonemang som ligger
inom ramen for Volvo Cars officiella mélséttningar, det som skiljer dr frimst vilket omrdde som
upplevs som viktigast for den egna motivation, nagot som verkar beroende av vilken del av
mélsittningen som dr mest relevant for den aktuella anstillda och den produkt denne dr
involverad i. Samtidigt kopplar intervjuperson 8 in syn pd CSR till den kunskap hen fick under
studietiden kring vikten av sustainability ur ett storre perspektiv. Ett annat resonemang som
forekommit aterkommande dr kopplade direkt till olika malsdttningar sdsom nollutslipp eller
vikten av att anvidnda mycket atervunnet material, dir en av intervjupersonerna resonerar kring
dess effekt pa formagan att kénna stolthet infor den fardiga produkten. Intervjuperson 13
kopplar i stéllet formédgan att finna motivation fran CSR till organisationens forméga till teknisk
innovation med fokus pa sikerhet da hen resonerar kring implementeringen av trepunktsbaltet,
dé detta skedde genom att Volvo valde att inte patentera losningen.

Det som &r dterkommande i merparten av resonemangen kring varfor CSR-engagemang ar
viktigt, 4r malséttningar som dr kopplade till uppmérksammande samhélleliga utmaningar,
vilket styrker att det finns en koppling mellan vad samhéllet anser vara bra och vad de anstéllda
anser vara bra. Det finns samtidigt inte en motsittning har mellan integrering enligt SDT och
sambandet mellan samhilleligt normativa malséttningar, dd SDT framst behandlar hur vl en
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person har internaliserat en malséttning for att betyda nagot for den egna motivationen, utan
behov av extern stimulans.

Relative Autonomy Score
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Figur 5. Relative autonomy score dr inom ramen for fallstudien ett matt CSR:s formdga att bidra till motivation som dr
oberoende av andra faktorer. Det dir inte ett matt pd storleken av CSR:s effekt pd den totala motivationen. Ordningen i
forhallande till intervjuprocessen dr randomiserad, men dverensstimmer med numrering i lopande text. Egen figur.

Enligt var sammanstéllning av autonom motivation som resultat av CSR, enligt SDT:s
motivationskontinuum, har 7 personer av 15 en dvervikt mot autonom motivation, som ett
resultat frin CSR (se Figur 5). Ndgot som enligt teorin innebér att motivationen inte upplevs
vara lika beroende av yttre stimulans for att upprétthallas. Av dessa uttryckte intervjuperson 2,
5, 8, och 13 kopplingar mellan att sjdlva ha arbetat direkt med fragor rérande CSR, och deras
formaga att motiveras frdn det, utan att ndgon fraga explicit behandlade detta. Samtidigt
uttryckte intervjuperson 1, 2, 4, 7, 8, 10, 13, och 15 en negativ paverkan pa deras forméga att
motiveras frdn CSR pa grund av en oférmaga att paverka resultatet inom ramen for sin yrkesroll.
Flera av intervjupersonerna som uttryckt oférmaga att paverka framforde samtidigt resonemang
som tydde pa att CSR i sig var viktigt for dem personligen. Kopplingen kan ses ur SDT som ett
uttryck for amotivation (se Figur 2), genom inkapacitet, det vill sdga oférmagan att paverka,
vilket enligt teorin har en kraftigt negativ inverkan pd formagan till motivation. Samtidigt
svarade ingen av de 15 intervjupersonerna med resonemang som tolkades som att de sag ndgra
problem med Volvo Cars CSR-mélséttningar, och 13 av 15 ansdg att foretagets prioriteringar i
valen av CSR-engagemang anségs tillfredsstdllande, sett ur deras egen syn pd vad som var
viktigast att foretaget satsade pa for dem personligen. Detta kan tolkas som att det inte ar
maélséttningen 1 sig som har en negativ effekt pa intervjupersonernas formaga att motiveras av
CSR, utan framst uppfattningen av att inte, pa ett adekvat sétt, kunna bidra till malséttningen.

4.2.2 Kopplingen mellan CSR, organisatorisk legitimitet och motivation

Vid intervjuerna har inga fragor stéllts som soker fa intervjupersonerna att explicit resonera
kring kopplingen mellan exogena legitimitetsaspekter rérande CSR och deras motivation. Detta
i likhet med den ovan behandlade kopplingen mellan CSR och internalisering, vilken
intervjupersoner i flera fall trots detta explicit uttryckte som motiverande. Utsagor fran
intervjupersonerna som berdr organisatorisk legitimitet har emellertid endast renderat implicita
uttryck for kopplingen till motivation, vilket kan tyda pa att legitimitetsaspekten endast bidrar
till ldgre grader av autonom motivation. Nagot som ocksd var fOrvintat givet
teorigenomgangen, vilket kan ses 1 system-mappningen.
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Naéstan alla intervjupersoner har i nigon man visat pd en medvetenhet kring foretagets CSR-
engagemang som ett legitimitetsskapande verktyg, dér vissa ocksa beskriver CSR-ataganden
som en sjdlvklarhet for foretagets dverlevnad och rykte. Nér intervjuperson 7 resonerar kring
maélsittningar rorande CSR menar hen att det dr viktigt for foretaget med, om inte annat ur en
PR-synpunkt, skulle det komma fram nagonting saddant s& &r det doden for ryktet for hela
foretaget.”. En annan, intervjuperson 2, menar att fradgor kring miljomassig héllbarhet “ar bara
ndgot vi miste 10sa, for att jag tror att var kundbas kommer titta mycket, mycket mer pa detta i
framtiden och ska man dé dverleva i den hir branschen ér det nagot som vi maste 16sa”. Det
finns ocksa dem som tydligt kopplar foretagets 6verlevnad genom legitimitet till det personliga.
Detta dr sdrskilt framtrddande nér intervjuperson 14 motiverar varfor foretaget kan ga ut med
provokativa stillningstaganden, dven om hen inte haller med om dem: ”Aven om man inte alltid
tycker samma sak sd bottnar det ju @nda i att man vill att foretaget ska ga bra och gér foretaget
bra sa far man ju behélla jobbet till exempel”. Ytterligare en koppling till det personliga kan ses
hos en intervjuperson 8 som uttrycker en oro kring foretagets framtid och att hen hade sokt sig
till en annan arbetsgivare om ett aktivt CSR-arbete saknades fran foretagets sida. Dessa utsagor
ger ett visst uttryck for att legitimitetsaspekten kan vara motiverande genom den transaktionella
motivationsfaktorn. Samtidigt var det fa som gav uttryck for detta och den som gjorde det
sarskilt framtrddande prioriterade ocksd den transaktionella motivationsfaktorn hogt.

Kopplingen organisatorisk legitimitet - transaktionella faktorer var jaimte kopplingen
organisatorisk legitimitet - erkdnnande ndgot som framkom vid teorigenomgangen och som
presenterades 1 system-mappningen. Resultatet pekar inte pa en tydlig koppling till den
transaktionella faktorn, men déremot finns det mer som tyder péd att kopplingen mellan
organisatorisk legitimitet frdin CSR och erkdnnande kan finnas. Detta har framfor allt
framkommit genom tva dterkommande typer av resonemang: (A) Att inte vilja arbeta for en
ond arbetsgivare, respektive (B) att vilja arbeta for en arbetsgivare med hogt anseende. En av
de anstillda, intervjuperson 8, ger uttryck for bdda linjerna nidr hen motiverar vikten av
foretagets samhéllsansvar: “Det &r viktigt, absolut, absolut. Det &r ju en del utav att man ska
kdnna stolthet for ens arbetsgivare [...]. Att man inte ska skdmmas nir man berittar var man
arbetar.”. Vidare lyfter intervjuperson 13 sjdlv kopplingen mellan erkdnnande och
organisatorisk legitimitet dd hen besvarar fragan XIV, dir hen ombeds vélja mellan ett foretag
som av hens omgivning ses bidra till samhéllet men dir hen sjéilv ser negativa eller forsumbara
effekter, eller vice versa: ”Jag tycker det viktigaste &r vad jag sjdlv ser och uppfattar. Det ar lite
tillbaka till det dér att jag 4r inte ar s status-fokuserad.”.

Vidare fors resonemang av den forsta typen (A) néstan uteslutande av personer som ocksa
beskriver vikten av arbetsgivarens samhillsansvar liknande intervjuperson 4:s beskrivning:
“Det &r viktigt, men inte avgorande”. Hens resonemang avslutas ocksa med att det ar viktigt
att man dr pa rétt sida, liksom, inte nédvéndigtvis dr det mest socialt ansvariga foretaget eller
bland det som bidrar mest i samhéllet eller sd”. Foretaget vill de helt enkelt inte ska upptriada
som en “ond arbetsgivare”, dir en intervjuperson 14 sdger att hen “inte uppskattat att foretaget
hade varit en av de storsta miljoforstorarna” och intervjuperson 7 inledningsvis under intervjun
menar att samhéllsansvaret hos arbetsgivaren dr oviktigt personligt sett, men senare uttrycker

att det har viss relevans for att arbetsgivaren inte ska ses som sdmre av samhillet.
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Den andra typen (B) av resonemang &r mer positivt och aterkommer hos flera av
intervjupersonerna i de avslutande diskussionerna eller dd de motiverar sina val vid
tvivalsfrdgorna. Tydligt kan detta ses i citaten frén intervjuperson 2 och 3: ”Hur ses vi utdt da
som foretag ocksa? For det dr ju dd som man kan se — pratas det om oss? Det dr javligt kul att
jobba pa ett foretag det pratas mycket (positivt, forf. anm.) om.” och ”Om jag mirker liksom
att det dr valdigt minga som gillar foretaget... Det dr klart jag péverkas av det”. Liknande
resonemang fors av en majoritet vid de fragor dir den institutionella aspekten stélls mot
internalisering/integrering av CSR. Det ska emellertid podngteras att alla intervjupersoner, med
undantag for en till tvd personer pd enstaka fragor, landar i det alternativ som talar for
internalisering. Det vill siga att majoriteten helst sjélva ser att foretaget har positiva effekter pa
samhillet, 4ven om deras omgivning ser negativa eller forsumbara effekter; samt att de helst
ser att foretagets stdllningstaganden &r moderata givet att de inte héller med om dem. Samtidigt
uttrycker ménga att de helst ser att deras egna, foretagets och samhillets vérderingar linjerar,
och att foretaget i det fallet gérna far sticka ut hakan. Den institutionella aspekten tycks
sammantaget spela en viss roll for motivationen, men tycks inte bidra till autonom motivation.
Relaterat till motivationsteorin verkar manga se den institutionella aspekten som nagon slags
hygienfaktor, men den tycks ocksa svara mot SDT:s tdmligen kontrollerad motivation med
introjicerad reglering — vilket just kan innefatta kénslor som stolthet, eller oro och skam —négot
som syns i resultatet. Ett citat som sammanfattar instdllningen till den institutionella aspekten
hos ménga av intervjupersonerna ér foljande:

”Jag mar ju bittre som person om... Jag tycker sa hér att [...] ndr man att man
hor positiva saker, det ér ju alltid trevligt, men om jag hor positiva saker men
vet att vi dr kassa [...] s& hade jag ju inte matt bra av det heller [...] Egentligen
kan jag inte svara drligt, eller drligt kan svara, men kan inte svara ett alternativ.
Jag skulle ju vilja sé klart att det var s att bade jag och andra uppfattar det som
positivt, eller, om inte det dr okej, att atminstone jag uppfattar det som positivt,
men att andra inte sdg varken ena eller andra.” - Intervjuperson 4

5. Resultatdiskussion & slutsats

5.1 Syftets relation till 6vriga motivationsfaktorer

Under resultatdelens inledande kapitel har vi tagit upp hur motivationsfaktorer bland annat
relaterar till Kunz (2020) och Pinks (2009) resonemang kring syffe, inom ramen for var
fallstudie. Detta har vi gjort med avsikten att 6ka forstielsen for faktorns storlek i relation till
resterande motivationsfaktorer. Aven om flera intervjupersoner uttryckt en uppfattning om att
faktorsammanstéllningen pa ett bra sétt ringat in vad som motiverar dem, inom ramen for sin
yrkesroll, sa dr det inte mdjligt att precisera hur stort det faktiska upptaget av studiens sju
motivationsfaktorer har varit pd intervjupersonernas hypotetiska totala mangd motivation,
vilket fér effekter for styrkan i resultatet. Vi ser samtidigt att den aktuella fallstudiens resultat,
1 kombination med SDT, Kunz (2020) och Pink (2009) som tillrdckligt stod for att séga att
syftets storlek ar tillrackligt stort for att gora CSR:s paverkan, pa faktorn, relevant. Vi ser heller
inte att de resonemang kring syftet som fordes av intervjupersonerna tangerade de Ovriga
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motivationsfaktorna, varfor vi ser skattningen av den relativa storleken i resultatet som den
starkaste av de faktorer som analyserades. Vért resultat indikerar saledes att syftets roll 1
motivation &r tillrackligt stort for att motivera fragestillningen kring CSR:s pédverkan pa
motivation genom just faktorn syfte.

5.2 Relationen mellan CSR, legitimitet, tillhérighet och motivation

Vi har séledes forsokt finna hur CSR kan paverka motivationen hos anstédllda och vilka
konsekvenser detta far for CSR:s potential som styrmedel inom agila organisationer. Detta
genom att forsoka se hur anstillda upplever att ett foretags CSR-engagemang kan ge dem ett
syfte och bidra till tillhdrighet, vilket dr en bidragande faktor for motivation enligt SDT. Men
ocksa se hur ett foretag genom CSR kan skapa motivation hos de anstillda genom
organisatorisk legitimitet.

De slutsatser vi menar kan dras fran resultatet dr att den legitimitet som foretaget kan atnjuta i
och med ett aktivt CSR-engagemang ocksa kan paverka anstélldas motivation. Relaterat till
teorin, och i synnerhet SDT, tycks emellertid denna institutionella aspekt framst upplevas som
hygienfaktorer och som langst stricka sig till SDT:s introjicering (se Figur 2) — och da
foretrddesvis genom ego-inblandning. Motivationen fran CSR blir da beroende av samhéllets
syn pé foretagets engagemang, det vill sédga, ses foretaget som en god eller bidragande aktor
ger detta egoforstarkande kéinslor sdsom stolthet.

Just stolthet kring foretagets samhéllsansvar var ndgot som flera intervjupersoner uttryckte, dar
ménga helst ser att foretagets virderingar kommuniceras friskt i det fallet att dessa linjerar med
personliga virderingar, och ses som positiva av samhiéllet. Samtidigt sags det som viktigare att
sjalv kunna se positiva effekter &n att omgivningen ser detta. Detta tyder pa att en anstélld kan
kénna tillhorighet om hen uppfattar att foretaget arbetar for hens personliga virderingar, vilket
ocksa styrks av SDT. CSR tycks alltsé kunna paverka anstilldas motivation for arbetet generellt
genom tillhorighetsaspekten, i kombination med introjicering fran dkad legitimitet.

Resultatet tyder emellertid pa ett behov av att CSR-malséttningar och -regleringar som sédana,
1 enlighet med SDT, internaliseras och helst integreras for att i sin tur kunna bidra till kénslor
av tillhorighet. Denna slutsats drar vi da flera intervjupersoner gav uttryck for vad vi valt att
kalla inkapacitet, alltsd kénslor av att inte kunna paverka eller kénna &dgandeskap i CSR-fragor.
Detta samtidigt som personer som ként sig delaktiga i, eller ser tydliga kopplingar mellan CSR-
maélséttningar och det dagliga arbetet, har uttryckt att CSR ses ndgot som skapar ett hogre syfte
1 arbetet, vilket upplevs motiverande. Vi ser hir tva separata samband. Dels de anstéllda som
genom sitt intresse for CSR aktivt sokt relaterade arbetsuppgifter. Samtidigt ser vi ocksd en
storre grupp av anstidllda som tolkas uppleva inkapacitet som framsta skilet till den lagre
motivationsnivin for CSR, dven da de enligt vara resultat ser CSR-malsittningar som viktiga
pa ett personligt plan. Vi ser séledes detta som relevant for studien, i synnerhet da flera
intervjupersoner resonerade kring kopplingarna spontant, och oberoende av varandra.

Har blir det dock viktigt att podngtera studiens begrdnsningar och de effekter som dessa har pa
de slutsatser som dras. Vi har i studien tittat pd hur en del, nimligen CSR, pdverkar anstilldas
motivation och begrénsar oss dessutom till tvd alternativa vigar for hur detta skulle kunna ske
— genom en kénsla av tillhorighet och genom organisatorisk legitimitet. Detta har ocksa
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undersokts 1 en komplex kontext — en organisation. Det &r viktigt att inse att det finns en méngd
faktorer som kan pédverka anstédlldas motivation som kan ha missats trots det breda upptaget 1
den motivationsteori vi anvénder.

Ser vi vidare till de begrepp som 1 var studie blir centrala funktioner for motivation frdn CSR,
det vill sdga organisatorisk legitimitet respektive tillhérighet, sa ser vi ocksa att det finns
mycket annat som kan paverka dessa. Organisatorisk legitimitet skulle kunna handla om sadant
som teknik eller organisationsform, vilket ocksd skulle kunna péverka motivationen hos
anstéllda, men troligt genom liknande mekanismer som vi sett i studien for CSR. Det finns dven
annat som kan paverka tillhorighet, ndgot som ocksa lyftes av en intervjuperson i den
avslutande diskussionen nédr hen menade att tillhorighet exempelvis kan handla om engagemang
for produkten. En annan intervjuperson tycktes se det som sitt hdgre syfte att inom sitt arbete
f4 hjélpa minniskor att utvecklas.

Emellertid uttryckte bada dessa personer viss inkapacitet rorande CSR, kombinerat med en vilja
att sjdlva se foretaget bidra med positiva effekter for samhéllet, och att omgivningen gérna far
har en positiv syn pé foretaget. Just denna kombination forekom ofta och den har betydelse for
CSR som styrmedel for motivation. Som vi ser det skulle den positiva instdllningen till CSR-
engagemang kunna innebéra att det finns forutsattningar for identifiering eller integrering, och
inte endast introjicering frdn legitimitetsaspekten, givet att anstdllda tilldts kdnna storre
dgandeskap 1 CSR-frdgor. D& kan CSR bli ndgot som 1 stdrre utstrackning skapar kénslor av
tillhdrighet och ett hogre syfte, parallellt med andra hogre syften i arbetet.

Den fordel som CSR har i att kunna vara ett enskilt eller parallellt hogre syfte och
tillhdrighetsskapande del i arbetet hos anstéllda &r att det blir gemensamt for hela foretaget, och
ndgot alla anstdllda kan arbeta mot. Detta var ocksé ndgot som lyftes i diskussionen med en av
intervjupersonerna, nir hen resonerade kring de existerande nitverksorganisationer som kan
utgora vidareutvecklingen av den agila organisationsformen:

“[...] alla deras anstéllda dr ju i stort sett entreprendrer och driver sin egen
produktkategori, och d& kommer vi in pd monetira beloningssystem ocksé da,
men ocksé det hir med autonomi och hur man driver engagemang, sa egentligen
ar det bara kulturen och kanske CSR som héller foretaget tillsammans, resten ar
16st sammansatta nitverksorganisationer [...].” - Intervjuperson 6

5.3 Sammanfattande slutsats fran resultat

Foljaktligen ser vi att CSR kan bidra till motivation, vilket Kunz (2020) ocksa kunde pavisa. Vi
ser ocksa att detta kan ske genom tillhorighetsaspekten, vilket Kunz foreslog som troligt i
enlighet med SDT. Samtidigt indikerar den aktuella fallstudiens resultat att hennes resonemang
till ndgon del dr beroende av att anstéllda kidnner 4gandeskap infor CSR-maélséttningar. Utover
att dela den normativa malsattningen tycks den anstillde behdva internalisera foretagets CSR-
ataganden fOr att dessa ska kunna bidra till tillfredstéllande av tillhorighetsbehovet, och 1
forlingningen O0kad motivation for arbetet generellt. Studiens resultat pekar hir pa att
internaliseringen verkar begrinsas av upplevd inkapacitet kring CSR-atagandet — det att inte
kdnna dgandeskap eller formaga att paverka.
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Vi ser vidare att d&ven den exogena legitimitetaspekten verkar vara konsekventiell, men att detta
foretradesvis paverkar Herzbergs (1987) hygienfaktorer vilka dverensstimmer med de av
sjdlvbestimmandeteorins faktorer som péverkar kontrollerad motivation.

Sammanfattningsvis ser vi att kombinationen av dessa tva perspektiv — tillhdrighet och
legitimitet — dr fullt mojligt, och inte bara kan vara nddvandigt, utan dven fordelaktig, varfor
bada dessa perspektiv bor tas i beaktande vid utveckling av konceptet CSR som styrmedel.

5.4 Generaliserad slutsats och dess praktiska implikationer

Den generaliserade slutsatsen kan anvindas for att bidra med 6kad forstielse for de kopplingar
vi observerat och analyserat inom ramen for den aktuella studien. Vi vill samtidigt dter papeka
den aktuella studiens begrdnsade omfattning, varfor foljande generaliserade slutsatser framst
ska ses som uppslag for ett fortsatt arbete inom foretag och forskning.

Da resultatet antyder att bdde autonom motivation och institutionell legitimitet, i varierande
grad, spelar in 1 anstdlldas forméga att motiveras fran foretagets CSR-ataganden, har vi valt att
kontextualisera vér forstdelse for konceptet genom en generalisering av slutsatsen, vilken
redovisas i nedanstaende fyra kategorier.

5.4.1 Kategorisering

“Den autonoma gruppen” ér personer som delar CSR-mélsittningen helt av intrinsikala skal
och dir varken samhiillet eller foretaget star som direkt avsiindare till malsittningarna. Aven da
denna grupp kommer uppleva en mycket hog motivation fran CSR, i de fall da de upplevs
linjera med den personliga dvertygelsen, ser vi risker da en for stor andel av denna grupp inom
en organisation kan paverka foretagets strategiska handlingsfrihet nir det kommer till behovet
av att kunna anpassa sina CSR-mélséttningar till kundgruppens skiftande preferenser.

“Kombinationsgruppen” bestar av personer som kontinuerligt paverkas av bade foretagets och
sambhillets skiftande malsittningar. Denna grupp har ofta i relativt hog grad internaliserat bade
samhillets och foretagets malsittningar, sd linge det inte foreligger uppenbara motséttningar
daremellan, och motiveras d pa ett upplevt intrinsikalt plan. Férdelar med denna kategori, ur
en affarsméssig synvinkel, dr att motivationen kommer frdn CSR, som en formaga att gora gott,
utifran sin egen, och samhillets normativa uppfattning, varfor formagan att anpassa sig till
samhillet och foretagets normativa malsittningar ocksd minskar risken for dissonans mellan
foretagets och den anstélldes normativa stillningstaganden. Forutséttningen for CSR som
styrmedel inom denna grupp, enligt vara resultat, bygger frimst pa formagan hos foretaget att
forhalla sig inom ramarna for samhéllets normativa forvantningar, samtidigt som de visar pd en
faktisk effekt inom de omraden de atar sig att paverka.

“Den Ointresserade Gruppen” ser CSR som ytterligare en av foretagets mélséttningar och gor
inte skillnad pé foretagets dnskan att generera ekonomisk vinst och dess forméga att bidra till
ett hogre syfte. Gruppen kidnner en lagre grad av motivation fran CSR, och ser ofta samhéllets
syn pa foretaget som en hygienfaktor. Ointresset kommer sig inte nodvéindigtvis fran ett
ointresse for de normativa malséttningarna, utan beror fraimst pa en uppfattning av att inte kunna
paverka resultatet, antingen fran en cynisk instéllning till foretagets egentliga avsikter, eller fran
en uppfattning av att den egna insatsen i1 forhallande till malsittningen ar férsumbar.
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“Legitimitetsgruppen” ser CSR som en mycket viktig del av fOretagets och sin egen
maélsittning, varfor de dven har potential att motiveras starkt av det omgivande samhéllets, och
andra intressenters bild av foretaget, och den egna rollen i detta. Da ofta genom CSR:s paverkan
pa sekundira motivationsfaktorer, sdsom karridrmojligheter. Samtidigt som gruppen dr
mottaglig for CSR som styrmedel ser vi en risk med en for stor andel av kategorin inom ett
foretag. Detta da kopplingen mellan foretagets rykte och gruppens forméga till motivation,
tillika viljan att stanna inom foretaget, sannolikt korrelerar med samhallets bild av detsamma,
vilket riskerar att skapa negativa synergier for foretaget da negativ PR riskerar paverka inte bara
foretagets forméga att attrahera kunder utan dven denna grupps formaga att motiveras, tillika
viljan att stanna kvar som anstélld.

5.4.2 Praktiska implikationer

Vi har utover implikationer for CSR:s forutsattningar som styrmedel ocksd identifierat tva
huvudomraden for vilka den aktuella studien kan ha implikationer. Vi ser hir
kombinationsgruppen och den ointresserade gruppen foretrddelsevis som managementfragor,
och legitimitets och den autonoma gruppen som en kombination av fér human resources (HR)
och management.

Da den framsta skillnaden mellan den ointresserade gruppen och kombinationsgruppen, enligt
den aktuella studiens resultat, &r formagan att kdnna &dgandeskap infor foretagets CSR-
maélséttningar, ser vi det som en viktig fraga for management att implementera CSR pa ett sétt
som tydliggdr det individuella bidraget till resultatet. Detta kan till exempel goras genom att
medels ekonomistyrning vidareutveckla prestationsmitt pa ett sdtt som inkluderar fler
arbetsuppgifter, i kombination med en bredare fordelning av projekt med ett tydligt CSR-fokus.
Forslaget stods av att intervjupersoner som nu arbetar, eller tidigare har arbetat aktivt med just
CSR-baserade arbetsuppgifter upplevde den starkaste effekten pa motivation frdn CSR. Da de
anstillda upplevde arbetsuppgifter kopplade till CSR-malséttningar inom den egna
produktkategorin som mer motiverande, ser vi det som sannolikt att detta kommer sig fran en
onskan att med den egna expertisen ges tillfdlle att paverka det CSR-baserade resultatet pé ett
satt som upplevs relevant. Ddrav ser vi det d&ven som en viktig uppgift for management att
matcha CSR-relaterade arbetsuppgifter med team-kompetens, for att pa detta séitt uppnd bade
effektivitet i arbetet och en 6kad motivation fran CSR som styrmedel.

Da vi ser den autonoma gruppen som relativt opaverkad av bdde samhaéllets och foretagets bild
av vad som dr normativt, ser vi det som en svarpdverkad grupp inom ramen for en aktiv
implementering av CSR som styrmedel. Vi ser hér att CSR-baserad motivation kommer sig
framst fran graden av linjering mellan foretagets och den anstélldes normativa uppfattning. Vi
ser samtidigt att dessa anstéllda uttrycker sig med mycket entusiasm i de fall da linjering
existerar, varfor detta sannolikt kan ha en stor inverkan pé den ointresserade gruppens formaga
att kdnna dgandeskap inom ramen for gruppen, vilket kan skapa forutséttningar for 6kad team-
autonomi. Samtidigt ser vi att situationer da en autonomt motiverad anstélld inte ir normativt
linjerad med fOretagets normativa stillningstaganden, kan detta bidra till missndje och
frustration, vilket kan fi negativa effekter for bade grupp och foretag. Saledes ser vi detta som
ett omrade for HR att beakta och management att balansera, pa ett sitt som skapar fordelaktiga
forutséttningar for grupper att motiveras av CSR som styrmedel.

36



Vi ser dven legitimitetsgruppen som en kombination av HR- och managementfrdga da forméagan
att motivera dessa anstdllda kommer sig frdn fOrmagan att balansera affirsméssiga
hénsynstaganden med att halla sig 4 jour med samhéllets normativa uppfattningar och spegla
dessa. Da legitimitet enligt den aktuella studien 4&r mer sammankopplat med Herzbergs (1987)
hygienfaktorer ser vi hér att det i viss man kan vara mdjligt att kompensera for ett
tillkortakommande inom legitimitetsaspekten, med en justering av ovriga hygienfaktorer, vilka
kan ligga ndrmare foretagets formaga att aktivt justera.

Sammanfattningsvis ser vi att kategorierna mellan sig har ett relativt stort uppfang varfor de
kan skapa ett underlag for personalansvariga att bedoma enskilda anstilldas behov, for att pa sa
vis balansera grupper, skapa forutsittningar for kvarhallandet av anstéllda och bidra till 6kad
motivation. Vi ser dven att vidare forskning och, eller, vidareutveckling av konceptet inom
ramen for ett foretag kan ligga till grund for strategiska CSR-beslut i avsikt att medverka till
medarbetarmotivation, vilket vi d& ser som ett tydligt steg mot anvéindningen av CSR som ett
explicit styrmedel.

5.5 Forslag for vidare forskning

Da det aktuella kunskapsldget i CSR:s effekter pa anstdlldas motivation idag ar lag, har det for
den aktuella studien betytt att studien behdvt forhdlla sig brett, samtidigt som resonemang har
behovt foras i flera led. Detta dr en svaghet som hanterats genom att utfora studien som en
kvalitativ fallstudie med en abduktiv ansats, vilket 6verensstimmer med det hermencutiska
forhallningssittet. Detta betyder dé att vi ser resultat och slutsatser som ett forsteg till vidare
forskning, och dven da vi ser att vi kommit fram till intressanta resultat, med relevans for
organisationer med liknande sammansittning som det studerade, si bor det ses som hypoteser
ur ett allméangiltigt perspektiv.

Fallstudiens relevans som hypotes for fortsatt forskning ser vi dd Malik et. al. (2021) resultat
kring organisationsformens roll 1 uppfyllnaden av faktorerna autonomi och kompetens,
tillsammans med SDT, Kunz (2020) och Pinks (2009) resonemang kring syfte, tillsammans med
den aktuella studiens resultat, pekar mot liknande slutsatser. Vi ser darfor att studiens bredare
slutsatser kan anvéndas som hypotes for en storre kvantitativ undersékning.

e Viser att en replikation av ovanstdende studie inom ramen for andra organisationer kan
vara intressant for att utveckla och underbygga hypotesen ytterligare. Detta ser vi som
ett uppslag for ytterligare fallstudier.

e Vi ser dven att forskning kring mdjliga 16sningar som kan skapa dkat dgandeskap hos
anstéllda i foretags CSR-ataganden, som mycket intressant for en explorativ studie.

e Vi ser fenomenet med samhéllets forméga att paverka bade foretag och anstillda 1 vad
som ir normativt, tillsammans med en formodad korrelation med vad som efterfragas
pa marknaden, som ytterligare ett uppslag for en mer teoretiskt baserad studie.

e Viser det ddrutdver som mycket intressant att se hur konceptet med CSR som styrmedel
kan vidareutvecklas inom ramen for vidare forskning, med inriktning pad en okad
forstaelse for konceptets potential som central av den agila organisationsformen.
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Bilaga 1. Intervjuguide

SNk W=

10.

11.

12.

13.

14.

15.

16.

17.

18.

Kan du beskriva lite om dina tidigare arbetslivserfarenheter? (personlig baseline)
Kan du beskriva din nuvarande roll inom organisationen? (personlig baseline)
Hur skulle du sdga att du trivs i din nuvarande roll? (personlig baseline)
Hur ser du pa dina karriirmojligheter?
Vilka faktorer skulle du sdga &r viktigast for dig nédr det kommer till att skapa motivation for
arbetsuppgifterna? Transaktionella faktorer; Arbetsmiljo; Sjalvforverkligande; Status; Syftet med
arbetet; Autonomi i arbetet, dvs frihet att 19sa problem pé det sétt som passar dig.; Att du &r kompetent
inom ditt omréde och kénner att du utvecklas?
Hur viktigt ar det for dig att foretaget du arbetar for bidrar till ett béttre samhélle? (personlig baseline)
Vad kénner du till om din arbetsgivares mélséttningar nér det kommer till samhélleliga engagemang?
(kunskapsbaserad baseline): Kanner du till Volvo Cars mélséttning kring Co2 avtryck per fordon och
livscykel? (40% lédgre CO2 avtryck for hela produktens livscykel till 2025); Kénner du till Foretagets
maélsattning kring elektrifierade fordon? (Helt elektrifierat produktutbud till 2030); Kénner du till
Foretagets mélsattning kring den cirkuléra affarsmodellen? (Cirkulért foretag till 2040 inklusive
energieffektivitet och material-atervinning); Kénner du till Foretagets malséttning kring gron
finansiering? (Green Financing Network of the highest possible rating); Kénner du till Foretagets
ataganden kring FNs Global Compact? (The Ten Principles of the UN Global Compact)
Hur viktiga &r dessa fragor for dig? (kopplingen mellan den personliga normativa uppfattningen och
foretagets)
Hur troligt anser du det vara att ditt foretag kommer né upp till dessa malséttningar inom uppsatt
tidsram? (trovérdigheten)
Finns det ndgon av dessa fragor som du anser att foretaget borde 14ta bli att investera i? (kopplingen
mellan den personliga normativa uppfattningen och foretagets)
Finns det andra fragor som du personligen skulle vilja se att foretaget fokuserade pa? (kopplingen
mellan den personliga normativa uppfattningen och foretagets)
Hur skulle det péverka din bild av foretaget ifall detta [svaret pa frdgan ovan] blev ett fokusomrade for
organisationen? (kopplingen mellan den personliga normativa uppfattningen och foretagets)
Vad anser du foretaget borde ldgga mindre energi och pengar pa i hinseende pé malséttningarna som
diskuterades i fraga V.?
Vilket foretag hade du foredragit som anstilld av foljande alternativ?
a. Ett foretag som uppfattades bidra till ett battre samhille av din omgivning, men dér du sjilv
ansag att effekten dr forsumbar eller negativ?
b. Ett foretag som din omgivning uppfattade ha en forsumbar eller negativ effekt pa samhallet,
men dér du sjilv ansdg att foretaget bidrog med positiva effekter?
Skulle du foredra att ditt foretag uppfattas sakna tydliga effekter pa samhéllet, framfor en situation dér
du tvingades vélja mellan ovan tv4 alternativ?
Givet att foretagets stéllningstaganden inte dverensstdmde med dina personliga; Vilket foretag hade du
foredragit som anstdlld, av foljande alternativ?
a. Ett foretag med moderata stéllningstaganden dér samhallet sg pa organisationen som “ett i
méngden”
b. Ett foretag med provokativa stillningstaganden men dir samhéllet sdg foretaget som en positiv
kraft?
Vilken skulle du foredra ifall du var tvungen att vdlja mellan f6ljande tvé anstillningar?
a. En anstdllning som ser bra ut i CVt?
b. En anstéllning som du anség verkade for ett battre samhalle?
Vilket ar dr du fodd?; Vad dr din formella utbildning?; Hur lange har du arbetat inom Volvo Cars?; Hur
lange har du arbetat inom din nuvarande roll?
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Bilaga 2. Excelmatris

Ifylld Excelmatris for en intervjuperson. Observera att matrisen dr uppdelad.
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