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Sammanfattning

Studiens syfte var att undersdka hur medarbetarnas motivation paverkas av arbetsplatsens
miljoarbete, samt redogora varfor och hur arbetsplatsen ska arbeta for att uppnd hogre
motivation. Vi genomférde 12 kvalitativa intervjuer med chefer och medarbetare i ett blandat
urval av foretag. Teorin plockades in fran ett antal olika kéllor rérande CSR med fokusering av
miljoperspektiv och motivationsteorier. Insamlad data har utvarderats efter teorierna kring CSR
och motivation. Resultatet visar att arbetsplatsens miljoarbete inte har nagon paverkan pa
medarbetarnas motivation. Dock &r miljoarbete viktigt att applicera pa en arbetsplats, da
medarbetarna foredrar en arbetsplats som & mana om miljon.

Nyckelord: CSR, Motivation, Milj0arbete.
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1. Problembakgrund

Foljande kapitel presenterar studiens bakgrund. Kapitlet beskriver ocksa syftet,
fragestallningen och de avgransningar som gjorts.

1.1. Inledning

1.1.1. Introduktion

I dagens samhadlle blir det allt viktigare for foretag att ta samhallsansvar. Corporate Social
Responsibility, som forkortas CSR, innebdr att foretagen sjdlva ansvarar for sin
samhallspaverkan ur ekonomiska, sociala och miljomassiga perspektiv (Ansvarsfullt
foretagande, u.d.). Foretag valjer att implementera CSR-arbete da bidra till hallbar utveckling
samt Okad legitimitet, vilket uppfattas som en viktig faktor for foretagets Gverlevnad (Grey,
2009).

Foretag anvander ocksa CSR-arbete for att 6ka vardet hos interna intressenter, da det bidrar till
battre relationer samt kommunikation. CSR-arbete okar tillfredsstalla hos konsumenterna,
vilket &r en annan positiv aspekt. Resultatet som uppkommer gynnar samhéllet langsiktigt samt
starker foretagets varumarke (Graafland & Van de Ven, 2006).

Ett viktigt perspektiv att beakta & marknadens uppfattning. Att inte uppmarksamma CSR kan
upplevas nonchalant. Okat intresse bland investerare, hogre trovérdighet, lojala kunder och
starkare relationer ar nagra fordelar som uppkommer av CSR-arbete. | Sverige har CSR blivit
en allt mer viktig fraga. Fler foretag valjer att applicera CSR-arbete, i verksamheten samt
strategin, vilket resulterar till en starkt bild av Sveriges CSR-arbete samt 0kad konkurrenskraft
hos svenska foretag (Sweden Abroad, u.d.).

1.1.2. Bakgrund

Grey (2009) forklarar att dagens foretag vaxer och forandras i allt snabbare takt. Forfattaren
menar att medarbetarnas varde okar samt att deras arbete har en allt hdgre paverkan. Studien
undersdker motivationens betydande del i medarbetarnas arbete. Grey (2009) lyfter flexibilitet
som en viktig aspekt i sammanhanget. Det blir problematiskt for foretag, som inte ar flexibla,
att behalla platsen pad marknaden. Foretag bor uppvisa legitimitet och darmed &aven deras
CSRarbete, for att starka sin plats pa marknaden (Grey, 2009). Vi vet dock inte vilken betydelse
CSR-arbetet egentligen har for medarbetarna eller om det faktiskt existerar. Darfor granskar
studiens om arbetsplatsens CSR-arbete existerar, med fokus pa medarbetarnas uppfattning av

CSR med inriktning pa miljoarbete.

Eftersom mediedebatten ger en bild av 0kat intresse gallande ansvarstagande gentemot miljon,
har vi valt att fokusera mer specifikt pd miljoarbete. Innan studien visste vi inte om
arbetsplatsens miljoarbete paverkar medarbetarnas motivation, darfér var forskningsfragan
relevant. Studien undersoker hur medarbetarna upplever arbetsplatsens miljoarbete och dess
paverkan pa motivationen. Amabile (1993) menar att individer kan drivas av bade inre- och
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yttre motivationskrafter. Skillnaden mellan dessa &r att inre motivationskrafter handlar om
vardeskapande hos individen, medan yttre motivationskrafter handlar om bel6ningar baserat pa
individens resultat. Studien undersoker medarbetarnas motivationskrafter och kopplingen dess
till miljoarbete.

Artikeln, publicerad pa Motivation.se (2011), menar att CSR-arbete bidrar till ett positivt rykte,
vilket lockar ny arbetskraft samt att befintliga medarbetare stannar inom foretaget. Det &r viktigt
for arbetsplatsen att se medarbetarna som méanskliga. Kerr (1975) forklarar att manniskor drivs
av utveckling och prioriterar egna behov framfor andras. Studien undersoker om medarbetarna
vill utvecklas, samt om de utvecklats i syfte att forbattra miljon. Det finns en koppling, mellan
arbetsplatsens miljoarbete och medarbetarnas val av arbetsplats, som redovisas i studien.

1.1.3. Varfor studien behovs

Studien bidrar med kunskap som Okar forstaelsen om arbetsplatsens miljoarbete och dess
paverkan pa medarbetarnas motivation. Resultatet forklarar om det & gynnsamt att applicera
miljoarbete, i syfte att 6ka motivationen. | den teoretiska referensramen, under rubrik “Fordelar
med motiverade medarbetare”, forklaras fordelar motivation medfor. Baserat pa resultatet, ar
studien relevant for foretag som vill 6ka motivationen hos medarbetarna.

1.2. Syfte och Problemstalining

1.2.1. Syfte

Studiens syfte &r att undersoka hur arbetsplatsens CSR-arbete, specifikt miljoarbete, paverkar
medarbetarnas motivation. Studien kommer granska varfor och hur arbetsplatsen ska arbeta for
att uppna hogre motivation hos medarbetarna.

1.2.2. Problemstallning

Paverkas medarbetarnas motivation av arbetsplatsens miljoarbete?

1.3. Avgrénsningar

Studien avgransas och kommer bortse fran de sociala- och ekonomiska perspektiven av CSR,
for att enbart fokusera pa miljoperspektivet. Det som specifik kommer studeras é&r
arbetsplatsens miljoarbete. Studien undersoker ett blandat urval av foretag som ar stora,
medelstora och sma foretag.



2. Teoretisk referensram

Foljande kapitel presenterar den teoretiska referensramen studien grundar pa. Kapitlet lyfter
och forklarar CSR, miljoarbete samt motivation.

2.1. CSR

2.1.1. Allménna perspektiv pa CSR

Under de senare aren har CSR vuxit allt mer inom vetenskapligt arbete och aven tillampats mer
i verkligheten. Fenomenet CSR har existerat och varit pagaende under en langvarig tid. Forsta
gangen CSR benamndes var av Howard Bowen. Han skrev en bok med titeln “Social
Responsibilities of the Businessman”. Boken ses vara utgdngspunkten for fenomenet CSR i
dagens samhélle. Med tiden har det uppkommit allt mer oreda kring definitionen av CSR.
Forskare har varit oeniga om den rétta definitionen av CSR, eftersom det férekommer olika
definitioner (Carroll, 2016).

2.1.2. Séatt att se pa CSR

Carroll (2016) har forsokt reducera mellanrummet av de varierande synvinklarna om ansvaret
som foretag innehar. Forsoken gjordes genom att fora ihop ekonomiskt ansvarstagande med
socialt ansvarstagande. Forfattaren forklarar att foretag har fyra delar som de maste ansvara
éver: etiska, legala, filantropiska och ekonomiska. Dessa fyra delar har sitt ursprung ifran
Carroll CSR-pyramid som anses vara en stadigvarande och ofta férekommande framstélining
om CSR. CSR-pyramiden tydliggor att foretag maste ta hansyn till hela konceptet som en
helhet och inte endast fokusera pa en bit. Forpliktelser som foretagen har gallande faststallande,
riktlinjer, handlingar och behandlingssétt gor att alla omraden de ansvarar for kan fullbordas

(Carroll, 2016).

Carroll (2016) anser att den ekonomiska aspekten ar en grundpelare, som de andra tre delarna i
pyramiden bygger pa. Jamsides havdar Carroll att forhoppningarna inte ar att fullgora
handlingar i pyramiden underifran och arbeta uppat, utan de maste fullgéras tillsammans. Det
sammanlagda ansvaret, som féretag borde utféra, tolkas gemensamt i forhallande till de andra
delarna (Carroll, 2016).

2.1.3. Definitioner av CSR
CSRs definition anses vara komplex och invecklad. Det finns tva kritiska synvinklar av

definitionen (Carroll, 2016):

Den forsta synvinkeln &r att engagemanget maste ske frivilligt. Handlingssatt som paverkas av
tvingande lagar och fackliga 6verenskommelser &r inte frivilliga (Carroll, 2016).



Den andra synvinkeln &r att engagemanget ska stracka sig Over skyldigheten gentemot
aktiedgare, och na grupper i samhdllet som medarbetare, konsumenter, leverantdrer och
narliggande samhallen (Carroll, 2016).

Carrolls CSR-pyramid anvands idag som utgangspunkt i definitioner av begreppet CSR.
Carrolls koncept har lange varit den mest hallbara och allmént citerade i olika litteraturer, trots
forekomsten av flertal definitioner och modeller av begreppet CSR (Nalband & Al kelabi, 2014;
Crane & Matten 2004). Dock forekommer kritik om Carrolls definition av begreppet.

Carrolls sétt att integrera delarna i CSR-pyramiden kritiseras. Kritikerna menar att Carroll
forsoker skapa ett paraplykoncept i forhallandet mellan foretag och samhalle (Nalband & Al
kelabi, 2014; Wayene Vissler, 2006). Paraplykoncept innebér att foretagets forbattringsarbete
definieras med hjélp av ett storre antal verktyg och koncept. Visser & Stunter (2002) menar att
Carroll har missat den nya trenden dar ekonomiska, sociala och miljéaspekterna av
foretagsansvar integrerar med varandra (Nalband & Al kelabi, 2014; Visser & Sunter, 2002).

Det faktum att foretagsledare i allt hogre grad anvéander den sa kallade triple bottom line
metoden for att beskriva CSR-aktiviteter. Antyder pa att Carrolls CSR-pyramid har begransat
varde, baserat pa effekterna den kan medfora. Triple bottom line metoden innebér att inte endast
ekonomiska resultat redogdrs, utan &ven sociala- och miljoméssiga resultat (Nalband & Al
Kelabi, 2014; Visser, 2006).

2.1.4. Problem med CSR-begreppet bland foretag

Carroll och Buchholtz (2006) pastar att foretag inte & bemannade nog, eftersom de saknar
nddvandig kunskap for att involveras i miljorelaterade fragor som hjélper samhéllet. Ledningar
ar inriktade pa att nd ekonomiska mal och strategiska bestammelser, vilket medfor brister i
delarna som paverkar beslutfattande om miljéperspektiv i samhallet. Andra forfattare lyfter
ocksa problematiken, om att foretag inte ar tillrackligt bemannade for att intressera sig i
miljofragor i samhéllet. Davis (1973) forklarar att ledare i féretag inte har kunskapen att styra
foretag till att stotta miljoaspekter, eftersom fokus och kompetens ligger pa finansiellt och
strategiskt beslutfattande.

2.1.5. CSR-Utmaningar

Foretagen har hjalpmedel for att engagera sig i CSR, darfor blir det som ett krav att ha
engagemang och ta samhallsansvar. Det kan exempelvis ge arbetstagarna en bra arbetsplats,
framstalla palitliga produkter och dven upplysa manniskor om deras forsta steg i att stodja
samhallet (Carroll & Buchholtz 2006). Carroll & Buchholtz (2006) pastar att foretagen besitter
hjalpmedel for att ta sig an och upplosa de svarigheter som finns i samhallet, som andra prévat
I6sa men inte lyckats med. Trots att staten tar initiativ och ansvar skall &ven foretag gora sin
plikt och ta sitt ansvar. Carroll och Shabana (2010) menar att féretagen har som ett krav fran
samhallet att vara ekonomiska och vinstgivande, samtidigt som de tar ansvar 6ver sina aktorer,
anstéllda och befolkning. Detta blir dven viktigt ifall de maste satta sitt vinstgivande at sidan
for att fullgdra dessa krav.



2.2. Motivation

2.2.1. David McClellands motivationsteori

Det finns individuella skillnader i individens drivkraft och behov som tillsammans paverkar
motivationen, pa exempelvis en arbetsplats. David McClelland forklarar en motivationsteori
dér dessa individuella skillnader ligger i fokus. Tillhdrighet, prestation och makt &r, enligt
teorin, tre basala behov som paverkar individens motivation (Uduji, 2013).

Uduji (2013) menar att individer med behov av tillhorighet drivs av att ha konstruktiva
relationer till andra individer. De blir tillfredsstallda av varma, betydande och néra relationer.
Vidare forklarar forfattaren att individerna ofta ar sociala, samarbetsvilliga samt kénsliga. De
vill helst undvika aktiviteter dar konkurrens forekommer och foredrar yrken dar de arbetar néra
andra. Kim och Scullion (2013) menar att individerna onskar kérlek, dverensstammelse och
samarbete.

Individer som motiveras av prestation vill uppna personlig framgang. De motiveras av
framgangen mer an bel6ningarna och konsekvenserna av vad framgang kan medféra, pa
exempelvis arbetsplatsen. Individerna prioriterar att ta risker som garanterat bidrar till personlig
framgang, framfor att gora nagot oplanerat. (Khurana och Joshi, 2017)

Individer med ett maktbehov motiveras av makt och drivs undermedvetet av att paverka andra
(Uduji, 2013). De upplevs som malinriktade samt framgangsrika vid forhandlingar och liknande
situationer. De nar tillfredsstallelse vid kanslan av status och att de har inflytande. Det maste
existera nagon typ av tavlingsmoment, dar individen kan prestera, for att individen ska kunna
bli tillfredsstalld och uppleva dessa kanslor (Khurana och Joshi, 2017).

2.2.2. Foretagskultur

Att applicera en foretagskultur kan bidra till flera fordelar pa en arbetsplats. En foretagskultur
innebar att medarbetarna delar varderingar och mal med arbetsplatsen For att uppratthalla
kulturen bor arbetsplatsen standigt sprida véarderingar och mal i organisationen. Det dr ocksa
viktigt att anstalla ratt medarbetare, for att forsékra att personen har samma mal och vérderingar
(Grey, 2009).

Att ha en stark och homogen foretagskultur ar ett framgangsrikt koncept, férklarar Grey (2009).
Forfattaren menar att en framgangsrik foretagskultur nas da varderingar delas mellan
medarbetarna och arbetsplatsen. Da finns inget behov av en stark hierarki med chefer som
lakttar arbetet samt skapar regler. Medarbetarna ska ha befogenheter som anvands klokt till
foretagets fordel. Genom ett lagre behov av chefer, kan foretagets ocksa sanka sina kostnader,
vilket &r en fordel som foretagskulturen bidrar med. Forfattaren forklarar att foretagskultur leder
till mindre interna konflikter, effektivare produktion, béttre service och produkter, mindre
sldsande, hogre motivation samt engagemang (Grey, 2009).

Grey (2009) menar att ett foretag som lyckas skapa ratt foretagskultur kommer bli en lyckligare
och mer rattvis arbetsplats. Forfattaren har jamfort foretagskulturen mellan lander och pastar
att den kan skapas inom ett land. Att foretag har samma kultur och vérderingar som landet.



2.2.3. Motivationskrafter
Amabile (1993) forklarar tva olika motivationskrafter som kan appliceras pa individer: inre-
och yttre motivationskrafter:

Inre motivationsfaktorer handlar om att skapa ett varde for individen. Forfattaren forklarar att
individer upplever inre motivation da de soker nagot i sitt arbete, exempelvis att utveckla ett
intresse, noje eller personliga utmaningar. For att applicera inre motivationskrafter kan
arbetsplatsen skapa uppgifter som individen upplever stimulerande och roliga att utféra.
(Amabile, 1993)

Yttre motivationsfaktorer skiljer sig da det handlar om mal. Om individen &r engagerad i att na
ett mal, istallet for att utfora arbetet, beror engagemanget pa yttre motivationskrafter.
Exempelvis ar 16n en yttre motivationsfaktor. Lénen kan i vissa sammanhang anvandas for att
erhdlla ett korrekt utfort arbete. Det utférda arbetet ar resultatet och lonen anvands i
motiverande syfte (Amabile, 1993).

2.3. Fordelar med motiverade medarbetare

Det finns flera foérdelar med att ha h6g motivation bland medarbetarna. En hdg motivation bidrar
till hogpresterande arbetare som i sin tur 6kar organisationens produktivitet vilket bidrar till
starkare konkurrenskraft pa marknaden. Forfattarna forklarar att individer som identifierar sig
med sitt arbete, har en hdg motivation och anser att arbetet &r en viktig uppgift i livet (Setiyani
et al. 2019).

Andra fordelar, som arbetare med hog motivation bidrar till, & minskad franvaro, ¢kad
benagenhet till att arbeta Gvertid, en tro pa organisationen samt det den star for, villighet att
bidra till framgang, trivsel som bidrar till mindre uppséagningar samt att de &r anstranger sig
extra for att na organisationens mal (Setiyani et al. 2019).

Vidare forklarar forfattarna att det finns ett starkt samband mellan motivation och prestationer
hos arbetarna. Det innebér att en hog motivation bidrar till ett battre arbete vilket Okar
Ionsamheten for foretaget. Sveningsson och Alvesson (2010) menar att medarbetarnas
produktivitet kan oka upp till 50% vid framgangsrikt arbete for ckad motivation. Forfattarna
namner ocksa forskning som bevisar att ndjda medarbetare ar mer benagna att uppvisa lojalitet
samt ansvarstagande gentemot arbetsplatsen. Vanligtvis anvands tekniker av ledaren, med
forhoppningarna att styra medarbetarna till 6nskat beteende.

Att ha styrka att bete sig pa ett visst satt ar ett tecken pa motivation. Forfattarna forklarar att
motivationen kan “smitta av sig” bland anstillda. Om en chef, hogre upp i hierarkin, har hog
motivation, har det vanligtvis en positiv paverkan pa anstallda under honom (Setiyani et al.
2019).



2.4. Hur den teoretiska referensramen appliceras till var stude

CSR- och miljéarbete

Studien granskar arbetsplatsernas CSR-arbete, med en avgransning till miljoarbete. | studien
redogors respondenternas uppfattning om begreppet CSR och arbetsplatsens CSR- och
miljoarbete. Svaren fran respondenterna har analyserats for att hitta likheter med Carrolls
teorier om CSR, kopplat till miljoarbete.

David McClellands motivationsteori

Studien understker vad som motiverar respondenterna. Om kénslan av tillhorighet, prestation
eller makt forekommer samt om deras individuella egenskaper dverensstammer med David
McClellands motivationsteori. Studien lyfter vilka motivationsfaktorer som anses vara mest
framgangsrika, enligt respondenterna, samt deras uppfattning om teorins namnda faktorer
paverkar motivationen samt hur de kopplas ihop med arbetsplatsens miljoarbete.

Baserat pa respondenternas svar, forklarar studien hur arbetsplatsens miljoarbete paverkar
individernas kansla av tillnorighet, prestation eller makt. Exempelvis om individer som drivs
av makt upplever hégre motivation vid forhandlingarna som inkluderar miljoarbete.

Foretagskultur
Studien undersoker foretagskulturen pa arbetsplatserna. Om den existerar och vilken koppling
den har till miljoarbetet. Studien bidrar med information om respondenternas asikter om
foretagskultur.

Motivationskrafter

For att forsta hur arbetsplatsen anvander inre- och yttre motivationsfaktorer forklarar studien
respondenternas upplevelser och asikter om motivationsfaktorerna, samt dess paverkan pa den
individuella motivationen. Studien redogor ocksa om olika motivationsfaktorer anvands i syfte
att minska miljopaverkan.

Ovrigt

Studien undersoker hur respondenterna uppfattar motivationen pa arbetsplatsen samt hur den
paverkar deras beteende i arbetssammanhang. Intervjuerna inkluderar bade fordelar och
konsekvens av hog motivation. Studien granskar ocksa hur eller om miljéarbete kan nyttjas for
att stdrka motivationen.
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3. Metod

Foljande kapitel presenterar vilka metodval som gjorts i studien samt hur de applicerats. Har
beskrivs ocksa hur materialet analyserats och insamlats. Respondenterna redogérs samt ges
det en forklaring pa hur studien tagit hansyn till fyra etiska regler.

3.1. Forskningsansats och synsatt

3.1.1. Vetenskaplig ansats

Vi har valt att anvanda en kvalitativ forskningsansats, da vill vi fa fordjupad forstaelse om
miljoarbete paverkar medarbetarnas motivation. Kvalitativa forskningsansatser bidrar med
tolkning och forstaelse av sociala sammanhang samt individers erfarenheter och funderingar
(Patel & Davidson, 2019). Var forvantning i valet av ansats var djupa samt utforliga intervjuer.
Da medarbetarnas asikter paverkas av individuella erfarenheter och teorier, kravdes en djupare
undersokning for att forsta paverkan av arbetsplatsens miljoarbete (Lind, 2019).

3.1.2. Forskningens synsatt

Patel och Davidson (2019) forklarar att syftet med forskning vanligtvis &r att relatera teori och
empiri till varann, de beskriver foljande tre satt som anvénds for att relatera teorin till
verkligheten: deduktion, induktion och abduktion.

Deduktion innebdr teorin relateras till empiriska data. Man utgar fran existerande teorier och
anvander den insamlade empirin for att antingen styrka eller bestrida teorin. Induktion innebar
att teorin framstélls med utgangspunkt i insamlad empiriska data.

Abduktion innebar att bade deduktion och induktion anvands under arbetets gang. (Patel och
Davidson, 2019)

I studien tillampas abduktion synsétt, som ar en sammankoppling av deduktion och induktion.
Anledning till vart val av abduktion synsétt grundar i att syftet i var studie var ett brett omrade,
samt att respondenterna hade egna uppfattningar om CSR, miljéarbete och motivation. D&rfor
valde vi att inte fastna i teorierna fran den teoretiska referensramen.

Vi anvande flera teorier som analyserar och fordjupar sig i CSR, miljéarbete och motivation.
Intervjuerna baserades pa den teoretiska referensramen, men det blev dven aktuellt att korrigera
och komplettera teorin utifran respondenternas svar. For att lyfta miljoarbetet i studien, valde
vi att framst komplettera med teorier om miljon. Vi ansag att kompletteringen bidrog till en
starkare koppling mellan den teoretiska referensramen och empirin i analysen.

En fordel i vart val var mojligheten att komplettera och forbattra teorin. En nackdel, som
abduktion synsatt kan bidra till, & da insamlade empiriska data och den teoretiska
referensramen skiljer sig markant. Om empirin inte gar att koppla till teorin alls, maste
abduktion analys avslutas. Analysen maste istéllet utforas pa ett deduktivt alternativt induktivt
tillvagagangssatt (Patel och Davidson, 2019). Detta blev dock aldrig aktuellt for oss.
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3.2. Datainsamling

3.2.1. Primér- och sekundardata
Med kvalitativa data ar det vanligt att endast fatal enheter studeras (Lind 2014). Den
genomforde datainsamlingen baseras framst pa primardata, i form av kvalitativa
semistrukturerade intervjuer, men ocksa sekundardata bestdende av vetenskapliga artiklar.
Primar- och sekundar data analyserades mot varann for att tillsammans besvara var
forskningsfraga samt syftet i studien.

3.2.2. Urval

Vi har gjort ett medvetet val av respondenter. Eftersom tanken med intervjuerna var att forsta
vad som motiverar medarbetare, prioriterade vi noggrannhet i valet. Schiffman, Lazar Kanuk
och Hansen (2012) forklarar att respondenternas installning till &mnet kan paverka deras svar.
Darfor bestar var noggrannhet av att forsoka fa tag pa respondenter som innehar olika titlar pa
en arbetsplats, da vi ansag att de kunde bidra med mer varierade fakta att applicera i var studie
samt att vi lyckas fanga variation i installningen till amnet. Vi sag det positivt med ytterligare
arbetslivserfarenhet, da det bidrog till en betydelsefull jamforelse i var studie.

For att erhalla en diversifierad bild, intervjuades med medarbetare i stora, medelstora samt sma
foretag. Vi ansag det som intressant, da storre foretag har mer maojlighet att ta miljéansvar samt
ge tillbaka till samhallet. Jamforelsevis med mindre bolag, med lagre omséttning och mindre
mojligheter att bidra till samhéllet.

Tabell 1 redogor respondenternas foretag, titel, kodnamn, intervjuernas langd samt foretagets
storlek. Eftersom respondenterna ar anonyma bendmns de vid kodnamn som férekommer i
empirin och analysen. Syftet med tabellen ar att forse lasaren med information, for att erhalla
en uppfattning om respondenterna baserat pa deras arbetsplats och titel.

Foretag Titel Kodnamn Tid (min) Foretagets storlek
Nordea Tiltrddes handldggare N-1 41 Stort
CEVT Elingenjor c1 44 Stort
Newsec Ekonomiassistent NS-1 a4 Stort
Floatel International AB Buisness Controller F-1 40 Stort
Ligula Hospitality Redovisningsekonom LH-1 40 Stort
Effektiv bemanning Affarsomradeschef EB-1 41 Medelstort
Manpower Account manager M-1 45 Stort
Effektiv bemanning Konsult EB-2 42 Medelstort
Foretag inom fordonsbranschen HR-assistent H-1 40 Litet
Lime Systemutvecklare L-1 47 Stort
Volvo Junior Accountant V-1 50 Stort
Manpower Forsaljningschef M-2 45 Stort g

Tabell 1 - Redogorelse av respondenterna
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3.3. Intervjuernas struktur

3.3.1. Intervjuer

Syftet med intervjuerna var att fanga faktorer som 6kar motivationen hos medarbetarna. Da vi
valt att fokusera pa arbetsplatsens miljoarbete, undersokte intervjuerna miljoarbetets paverkan
pa motivationen samt medarbetarnas asikter kring miljén. Med hjélp av intervjuerna ville vi
forsta vilken betydelse det har for en arbetsplats att applicera dessa typer av fragor samt vilka
fordelar det bidrar till, ur medarbetarens synvinkel.

Pa grund av den radande situationen med Corona har intervjuerna skett online via Zoom. Infor
intervjuerna valde vi att skicka intervjuguiden till respondenterna. Detta gjordes for att de skulle
fa en dvergripande bild pa vilka omraden som skulle tas upp samt mojlighet att forbereda sig.
Vi trodde detta skulle bidra till mer givande svar i intervjuerna.

Forskning periodens langd hade stor betydelse i mangden insamlade data. Eftersom ett
kvalitativt dataunderlag ar varierat och mangdimensionellt &r det av tids- och resursskal oftast
svart att studera manga undersokningsenheter. Darfor ar det viktigt att begransa
datainsamlingen, for att halla den inom tidsramen for forskningsstudien (Lind, 2014). Vi valde
att begrénsa oss till 12 intervjuer.

3.3.2. Semistrukturerad intervju med éppna fragor

Bryman och Bell (2015) forklarar att semistrukturerade intervjuer passar i en kvalitativ metod.
Intervjun ska tillfora frihet till diskussion for respondenten och tillater flexibilitet, exempelvis
i form av foljdfragor. Att vi valde intervjumetoden bidrog till nya samt djupare diskussioner,
jamfort med exempelvis ett frageformular.

Da semistrukturerade intervijuer tillater fri diskussion valde vi att skapa en intervjuguide som
inkluderade forbestamda fragor. Syftet med guiden var att styra diskussionerna samt att
sakerhetsstélla att samtliga &mnen inkluderades och togs upp under intervjuns gang.
Intervjuguiden anvandes flitigt under intervjuerna. Den bidrog till att vi inte glomde nagot amne
och att det var enklare att fa en struktur under intervjun.

| intervjuerna valde vi att anvidnda 6ppna fragor. Oppna frégor okar flexibilitet for
respondenterna att besvara hur de vill, da det inte forekommer forutbestamda svar. Det bidrar
ocks3 till mer personliga samt detaljerade svar och asikter (Bryman och Bell, 2015). Vi fick
ocksa mojlighet att stalla féljdfragor, vilket bidrog till att vi fick med ytterligare fakta att
applicera i studien.

3.3.3. Online observationer

For att veta vilka foretag som beaktar CSR, gjordes online observationer av foretagens
hemsidor. Vi undersokte miljoarbetet samt hittade material till fragorna som togs upp under
intervjuerna.
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3.4. Analys av data

3.4.1. Dataanalysen
Empiriska data har transkriberats och granskats enligt Yins (2013) fem steg:
sammanstallning, demontering, remontering och uppstéllning, tolkning och sammanfattning.

Sammanstallningen skedde genom transkribering av intervjuerna i ordnad foljd. De bevarades
i ett enskilt dokument for att forenkla atkomsten till materialet. Nar demonteringen utférdes
bréts data ner till mindre delar, eftersom en del respondenterna svar var langa och utférliga.
Svaren innehall irrelevant fakta for var studie, vilket gjorde att det blev enklare att forkorta
innehallet och behalla det som kunde anvandas i studien. For att hitta ett monster i insamlade
data, anvandas remontering. | uppstaliningen anvandes en tratt teknik for att det var enkelt att
tratta ner insamlade data och erhalla relevant information till var studie. Dérefter tolkades data.
Tolkning handlar om att beskriva och forklara insamlade data. Insamlade data tolkades baserat
pa vilka faktorer som paverkar medarbetarnas motivation samt arbetsplatsens CSR- och
miljoarbete. Sammanfattningen innebar att tolkningen sattes ihop med empiriska data. Efter det
drogs slutsatser baserat pa empiriska data och tidigare teorier fran den teoretiska referensramen
(Yin, 2013).

3.4.2. Undersokningens trovéardighet

Vid genomférandet av en kvalitativ undersokning granskas det om studien har en godkand niva
av validitet eller tillforlitlighet (Yin, 2013). Var studie &r fullbordad och tillamplig. Studien har
plockats in och tolkats. Analysen och slutsatsen reflekterar det faktum som har studerats.

Vi intervjuade 12 respondenter som hade varierande titlar pa arbetsplatsen. Det uppstod ibland
problem under intervjuerna gang, som kan paverka undersékningens trovardighet. Exempelvis
da medarbetarna hade bristande kunskap om arbetsplatsen miljoarbetet. Vid dessa tillfallen
valde vi att fokusera pa delar respondenten faktiskt hade kunskap inom.

For att behalla ett flyt under intervjun tydliggjordes fragorna samt gavs exempel for att klargora
syftet med fragan, vilket underlattade for respondenterna att besvara fragorna. Det resulterade
i bra intervjuer (Patel och Davidson, 2019). Det gjordes enbart vid tillfallen da respondenterna
upplevde svarigheter i att besvara fragorna och da intervjun stannade upp.

3.4.3. Kritik av metodval

Kvalitativa semistrukturerade intervjuer ansags lamplig da det bidrog till mer tid och flexibilitet
for respondenterna att besvara fragorna, vilket vi uppfattade &ven resulterar i mindre press och
darmed fler utférliga samt trovérdiga svar (Bryman och Bell,2015). | vissa fall besvarades fler
fragor med ett langre svar, istéallet for att varje fraga fick ett kortare svar.

Det forekommer en viss konstruktion i nér, hur och vid vilket tillfalle som ar ratt att stélla en
specifik fraga (Patel och Davidson, 2019). Detta blev en faktor till en kraftig variation i
intervjuernas langd, da langden framst baseras pa respondenternas svar. Det bidrog till att vi
upplevde en osékerhet i om gjort ratt metodval, da allt berodde pa hur respondenten valde att
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besvara intervjufragorna. Scenarion dér respondenten svar blev utforliga och langa, resulterade
i betydelseldsa fakta som inte kunde tillampas i empirin. Det bidrog till ytterligare osékerheter
i valet att anvanda intervjuer som baseras pa 6ppna fragor. Trots namnd kritik ansag vi tillampad
metod som lampligast for att besvara fragestallning, da fordelarna 6vervéager nackdelarna.

3.5. Etik

Vetenskapsradet (2002) forklarar fyra etiska regler som tillsammans anvandes i studien for att
skydda respondenterna: nyttjandekravet, samtyckeskravet, konfidentialitetskravet och
informationskravet:

Nyttjandekravet handlar om att insamlade data endast far tillampas i studiens syfte mal.
Samtyckeskravet handlar om att respondenterna har réatt att avgora ifall de vill samverka, detta
innebar att vi var tvungna att fa ett samtycke fran respondenterna.

Konfidentialitetskravet handlar om att vi skall kunna garantera att respondenternas enskilda
uppgifter skyddas fran utomstaende.

Informationskravet handlar att innan utférandet av intervjuerna maste forse respondenten med
en forklaring om studiens andamal (Vetenskapsradet, 2002).

Infor varje intervju forklarade vi nyttjandekravet, samtyckeskravet, konfidentialitetskravet och
informationskravet for respondenten. Innan intervjun startade klargjorde vi ocksa att
respondenten forstatt och godkant de fyra etiska reglerna. Vi valde att lata respondenterna i
studien vara anonyma. Valet baserat pa att fragorna kunde tolkas som kansliga. Vi var osakra
pa vilka respondenter som ville vara anonyma, samt vilka som gick med pa att benamnas vid
namn i studien. Respondenterna har gett samtycke till att vi publicerar féretagsnamnet samt
arbetstitel. Transkriberingarna skedde i Google docs och har efter studien raderats.
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4. Empiri

Kapitlet presenterar sammanstallt material som framkommit fran intervjuerna. Materialet
presenteras i vanlig text men ocksa i form av citat.

4.1. Arbetsplatsens CSR- och milj6arbete

4.1.1. CSR

Respondenterna fick fragan om hur de uppfattade CSR. De hade olika uppfattningar och
reflektioner kring CSR fenomenet, vilket berodde pa att nagra inte var bekanta med CSR sedan
tidigare. N-1 resonerar foljande:

“Det jag har en kinsla av CSR dr ett arbete som ett foretag goérs utanfor sin
huvudsakliga uppgift. De menar jag med miljon som du namner och sociala forhallande,
men aven globalt ocksa”.

Respondenterna som var bekanta med CSR fenomenet, hade en mer begriplig forstaelse om
inneb6rden. C-1 resonerar enligt féljande text:

“Jag skulle beskriva CSR som ett tillvagagangssatt for foretag att handla varsamt i
marknaden och ta hansyn till deras affars handlande, kontrakt och avtal. Det blir viktigt
i hur det kan paverka samhallet ur ett socialt, miljo och &ven ekonomiskt perspektiv.
CSR ér egentligen ett brett &mne som man arbetar pa manga fronter skulle jag séaga,
och de har blivit en trend for nastan alla organisationer de senaste 10-15 aren. Det
handlar mest om att foretagen inte ska gora miljoskador pd omgivningen men de
handlar ocksd om ekonomiskt skador. Detta for att manga foretag bedriver sina
verksamheter utomlands ex Kina dar det forekommer billigare arbetskraft istallet for
Sverige, dar man istallet kunde lata Sverige vaxa pa det sattet. Jag anser att CSR arbete
handlar om hallbarhet och foretagen ska vara socialt, miljo och socioekonomiska
medvetna och vaksamma.”

Det blev betydelsefullt att respondenterna var bekanta med fenomenet CSR, eftersom det
paverkade deras svar. Respondenterna menade att miljoaspekter har en viktig roll och lyfter
sina asikter kring arbetsplatsernas miljoarbete.

Miljoarbete forekommer pa arbetsplatserna. Dock varierar det i engagemang baserat pa bransch.
LH-1 forklarar att hans arbetsplats vardesatter miljoarbetet hogt och resonerar pa féljande satt:

“Det existerar i en viss omfattning. Vad jag vet och blivit informerad om &r genom
interna utbildningar som vi har &r att alla vara restauranger och hotell forsoker handla
in mat och ravaror som ar miljo markerade, dar det helst ska vara svenska producerade
varor. En Del varor handlas utomlands men de mesta sker i den svenska marknaden.
Detta ar av anledningen till ett koncept vi byggt upp. Genom det konceptet fick jag en
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tydligare forstaelse via de interna utbildningarna, dar foretaget har byggt upp och
implementerat under en langre tid. Konceptet gar ut pa att all mat och foda ska komma
fran svenska jordbrukare och dven personal och liknande ska vara bosatta i Sverige.
Atervinning och liknande &r en standard for inte bara vart féretag men de flesta. Vi pa
vart forsoker kallsortera och inte skriva ut onddiga papper utan istéllet anvanda oss av
digitaliseringen. *

Beroende pa respondentens titel, forekom olika uppfattningar om arbetsplatsens miljoarbete.
Detta blev en avgorande faktor i att svaren fran respondenterna skiljer sig.

4.1.2. Miljoarbete
Arbetsplatserna anser att miljoarbete forvantas av samhallet. C-1 menar att miljéfragor
prioriteras hogt pa arbetsplatsen. C-1 forklarar féljande:

“Pd mitt foretag sa engageras vi anstdllda i att forséka ha sd litet avtryck i miljon som
mojligt. Ett exempel pa mitt foretag sa forekommer det ingen parkeringsplats,
anledningen till det ar for att vi har en busshallplats exakt vid var arbetsplats. Detta for
att man ska forsoka aka buss istallet for bil och &ven ett cykelgarage finns tillgangligt
for oss for att alternativt ta cykeln till jobbet. Liksom i vart kontor har man en skarm

>

som visar bussens tidtabell etc.’

Arbetsplatserna utfor liknande arbete for att minska miljopaverkan. Miljoarbetet bestar ofta av
kéllsortering och att minska pappersanvandningen. N-1 forklarar:

“Det som jag vet pa rak hand &r att man har infort nya rutiner pa hur man ska hantera
papper. Detta for att minska pappersanvéandningen. Kallsorteringen ar ocksa nagot som
ar en del av det nya rutinerna som de infort. Det finns sakert en massa andra atgarder
som de gor for att minska sin paverkan pa miljon med det ar detta jag kommer pa just
nu. P& min arbetsplats har man andrat rutiner pa hur anvandningen av papper och
kdllsorteringen ska ga till .

Respondenterna var eniga om att miljoarbetet haller en bra standard. M-1 forklarar féljande:

“I dagsldiiget skulle jag sédga att det dr mattligt. Det forekommer sortering som i vart
dagliga arbete. Ifall det kan utvecklas i framtiden kan det sakert. Med facit pa hand nu
vet jag inte direkt exakt vad som skulle kunna forbéttras och utvecklas. Som sagt finns
det alltid utrymme for att forbdttra och utveckla miljoarbetet”.

Vidare menar respondenterna att miljoarbete ar bra, men alltid kan forbéttras.
Oavsett vad de gor idag, finns det alltid punkter att utveckla. L-1 forklarar foljande:

“Jag tycker att miljéarbetet dr bra, men man ska inte vara nojd. Miljéarbete ska
arbetsplatsen alltid striva efter att bli béittre inom.”
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Respondenternas uppmanades att i vissa fall ta forsta steget till engagemang i miljoarbete. Det
handlade framst om att forsoka avsta anvandningen av egna fordon som transportmedel till
arbetet, och att istallet aka med kollektivtrafik. Pa arbetsplatsen handlade det ocksa om att ta
eget ansvar samt att tanka mer pa pappersanvandningen och kéllsorteringen. F-1 forklarar:

“For min del i princip har jag borjat anvanda dokument pa datorn istallet. da dven att
de finns en majlighet att skriva ut papper. Men under min tid pa min arbetsplats har jag
markt att anvandandet av skrivaren blivit allt mindre. Det mesta skots digitalt vilket vi
ocksa blivit uppmanade till att gora. Grundtanken till det har med miljopaverkan att
gora med skulle jag formoda”.

Nér respondenterna sjalva beskrev hur de tar ansvar gentemot miljon menar flertalet att de aktivt
prioriterar att aka kollektivt eller promenader framfor att ta egen bil. Anledningen &r att minska
miljopaverkan men ocksa att det ar ekonomiskt och bra fér halsan.

Mojligheten att kunna paverka arbetsplatsens miljoarbete varierade. Det mesta skots av andra
avdelningar pa arbetsplatsen, exempelvis HR. Om respondenterna har forslag pa forbattringar
togs det upp med avdelningen som ansvarar for miljofragor, darifran kunde de ansvariga lyfta
forslagen hogre upp hierarkin. C-1 forklarar:

“Vi har en kontaktperson som skoter det fran HR avdelningen. Vi har olika grupper i
foretaget, dar dessa grupper faller under ett paraply. | detta paraplyet sa finns det en
utnamnd person fran HR som ansvarar for miljofragor i arbetsplatsen. Skulle det vara
sa att du eller gruppen har forslag pa vad man kan gora for att minska miljopaverkan
sd kontaktar du den ansvariga. Den ansvariga for sedan vidare forslaget hogre upp”.

Att ge bidrag till foreningar i samhallet forekom pa arbetsplatserna. Storleken pa bidragen
varierar, men arbetsplatserna vérdesétter det hogt. Att kunna ge tillbaka till samhallet och bidra
till en positiv samhallsutveckling &r en vanlig forekommande malsattning. EB-1 resonerar:

“Vilken organisation vi exakt jobbar med och bidrar ekonomiskt till har jag inte namnet
pa med rak hand. Men jag ar séker pa att det ar ca tva eller tre foreningar. Men vi har
aven en fond i foretaget som skanker pengar till foreningarna. I ar skénker vi 440 000
kronor. Detta &r nagot vi har gjort sedan foretaget startade och vi anser att det ar extra
viktigt for oss att kunna bidra med en hallbar samhallsutveckling. Jag anser att det ar
nagot alla foretag bor arbeta med, eftersom att oavsett om det inser det eller ej sa har
foretag en indirekt paverkan pa samhallet. Jag anser darfor detta som ett krav for
foretagen likt oss sjdlva att kunna bidra och stédja foreningar ute i samhdllet”.

4.2. Motivation och milj6arbete

4.2.1. David McClellands motivationsteori

Sammanhallning ar en viktig faktor, dad respondenterna menar att samarbetet pa

arbetsplatsen ar viktigt och har en positiv paverkan pa motivationen. Att ha bra relationer till
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kollegorna éar, for respondenterna, viktigare an att arbetsplatsen har ett framgangsrikt
miljoarbete. Arbete skulle fa en markant negativ paverkan av daliga relationen, da flertalet
inte kan utféra arbetet utan bra samarbete och darfor ar det hogt prioriterat. Det féorekommer
inget samband mellan arbetsplatsens miljdarbete och bra relationer.

EB-1 “I mitt omrade da gadr de inte att jobba ensam. Samarbete dr A och O, samarbete
mellan affarsomradena maste finnas for vi har kandidater som passar in i de olika
affarsomradena och da maste samarbetet fungera. Det gar inte att jobba sjalv, da blir
man inte framgdngsrik.”

Respondenterna forklarar ocksa att det ar viktigt med givande relationer. De foredrar djupa och
nara relationer, dock menar H-1 att det ar viktigt att ha en relation med alla pa arbetsplatsen, att
miljoarbete inte stirker relationerna samt att konkurrens &r negativt. Asikterna om konkurrens
skiljer sig mellan respondenterna. Nagra menar att konkurrens ar halsosamt, en bidragande
faktor till utveckling och dékad motivation. LH-1 forklarar konkurrens enligt foljande text:

“Konkurrensen som finns i arbetet dr gynnsam for alla. en del faller bort men den dr
gynnsam for foretaget intern och vara kunder extern. Gor du inte ett bra arbete kommer
det att synas och det finns en fin draglinje for om det blir for mycket konkurrens om man
tanker pa det mycket. Jag anser att pa vart foretag finns det en bra draglinje for den
konkurrensen. Om du inte haller och presterar sa kan det leda till att du far sparken i
vissa fall.”

L-1 upplever ocksa att konkurrens kan vara negativt. Det finns en grans pa hur hard
konkurrensen ska vara samt vem de konkurrerar mot. Att ha konkurrens pa arbetsplatsen ar
negativt, men kan vara positivt mot andra foretag. Respondenterna har inte upplevt konkurrens
kopplat till miljéarbete.

L-1 forklarar att arbetsplatsen har tavlingar dar de tydligt visar resultaten och déarmed syns det
om en arbetare presterat betydligt sémre &n andra. Att arbetsplatsen valjer att uppvisa allas
resultat, tror L-1, kan bidra till fientlighet. Dock upplever L-1 tavlingar som nagot kul och
positivt, ndr resultatet inte visas tydligt. Det forekommer inga tévlingar kopplade till att
forbattra miljon och motivationen att vinna tavlingen skulle inte 6ka om priser var [6nsamt for
miljon. Resterande respondenter, som har tavlingsmoment pa arbetsplatsen, upplever ocksa att
det ar positivt. Men det ar viktigt att det gors pa ratt satt, garna att man tavlar tillsammans i
grupp och att det inte ska vara allvarligt.

EB-2 “Jag kan tycka det dr kul med tavlingsmoment men jag tycker det &r kul om man
tavlar i grupp da. Jag tycker det ar roligt att na ett mal tillsammans, an att sjalv bli
vinnare.”

Respondenterna vill prestera och na framgang. De forklarar att bel6ningar och positiva
konsekvenser Okar deras motivation. De har tagit risker for att na framgang, dock har ingen
respondent tagit risker for att forbattra miljon. De menar att miljoarbete inte 6kar motivationen.
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M-1 forklarar att ekonomiska beloningar, exempelvis provision, 6kar motivationen och
villigheten att ta risker.

M-1 “Jag har ndagra ganger gjort saker som jag inte brukar eller far gora, for att fa in
affarer. Da ar det viktigare att fa in affaren eller att den blir storre an att félja allt man
borde géra. Om jag far in fler eller storre affarer, far jag provision. Den motiverar mig.

i

Jag tar inte mer risker om jag vet att det gynnar miljon.

Att kunna paverka och hjalpa andra i arbetsrelaterade situationer, anser respondenterna som
positivt och nagot de garna gor. EB-1 menar att han inte paverkar, utan att han guidar genom
att ge tips och rad. For EB-1 &r det viktigt att guida personer i ratt riktning, da hans yrke kraver
goda och genuina relationer. Respondenterna blir inte mer motiverade att paverka andra, om de
bidrar till en battre miljo. Dock menar M-2 som har paverkat andra i syfte att forbattra miljon.

M-2 “Jag har ifrdgasatt vissa resor mina kollegor gjort och ifrdgasatt hur de sorterat”

Pa M-2s arbetsplats bestar miljoarbetet bland annat av att uppmana medarbetarna att ta tag
framfor flyg, kallsortera och att i vissa fall ha moten pa distans. M-2 konstaterar att nar han
ifragasatt kollegorna, har de nésta gang valt att ta mer hansyn till miljo, genom att exempelvis
kéllsortera ratt.

M-2, N-1 och de andra respondenterna gillar att férhandla och menar att de ar bra pa det. Ingen
har forhandlat i syfte att forbattra miljon. Respondenterna forklarar ocksa att de inte upplever
Okad motivation i att vinna en forhandling, bara for att den inkluderar miljéarbete.

N-1. “Pa arbetsplatsen behdver man komma 6verens med kunder mycket och forhandla.
Jag anser att jag ar valdigt bra pa att forhandla da det sker ganska ofta i arbetsplatsen
ndr man trdffar kunder. *

4.2.2. Foretagskultur

Medarbetare som ar glada pa arbetsplatsen, mottar berém, beléningar och gor mer &n de blir
tillsagda har hog motivation i sitt arbete. Foretagskulturen bidrar till att respondenterna har
roligare tillsammans med sina kollegor samt att de kan vara sig sjalva pa arbetsplatsen. Manga
respondenter menar att foretagskulturen har stor betydelse, da den 6kar motivationen och bidrar
till att de vill prestera battre for att tillsammans, med sina kollegor, na ett bra resultat.
Miljoarbete &r inte en del i respondenternas foretagskultur. Det &r viktigt att medarbetarna delar
varderingar med arbetsplatsen samt att foretaget tydligt visar riktning och varderingar. Bra
kollegor, stamning, lojalitet samt sammanhallning ar andra faktorer foretagskulturen bidrar till
och som tas upp i intervjuerna.

N-1 “Denna kultur pdverkar min motivation dr pa sdtt att man kdnner en bdttre
stamning de blir roligare att komma till jobbet och &ven en viss bekvamlighet dar man
kanner samhorighet och trivsamhet pa arbetsplatsen som ar en bidragande faktor till
att motivationen ékar kinner jag. *
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Né&r arbetsplatsen bidrar till att forbattra miljon, upplever EB-1 att de bryr sig mer om sina
medarbetare. EB-1 har tidigare arbetat pa en arbetsplats, dar de prioriterade ekonomi och
I6nsamhet framfor miljon, och menar att det bidrog till att medarbetarna inte vardesatts lika
hogt. Darfor vardesatter EB-1 arbetsplatsens miljoarbete, ndr EB-1 exempelvis soker nytt
arbete.

EB-1 “Naturligtvis kdnns det bdttre, frdaschare att vara pad en arbetsplats som tinker pa
sanna saker. Att man tanker pd miljon, hallbarhet osv... &n en som bara tanker pa vinst,
pengar och ekonomi och inte bryr sig om det. De platserna har ocksa en tendens att inte
bry sig om personalen heller. Medans om man bryr sig om miljén osv sa har man
tendens att ta hand om sin personal. Sa att det har jag méarkt att det gar hand i hand.
Sd naturligtvis tinker jag att det dr valdigt viktigt.”

Arbetsplatsens miljoarbete ar inte en del av foretagskulturen. Dock &r respondenterna eniga
med EB-1 om att arbetsplatser som applicerar miljéarbete bryr sig mer om sina medarbetare.
Detta kan i sin tur ha en positiv paverkan arbetsplatsens varderingar och mal, som leder till 6kat
intresse for medarbetarna att arbeta pa just den arbetsplatsen.

4.2.3. Motivationskrafter

Att vilja nyttja arbetet for personlig utveckling forekommer ofta. Respondenterna ser arbetet
som en mojlighet till utveckling i 6nskad riktning. Miljoarbete 6nskar ingen respondenterna att
utvecklas inom. Att ha ett arbete dar personliga egenskaper kan nyttjas menar EB-1 bidrar till
framgang.

EB-1 “Min personlighet dr att jag gillar att hjdlpa och stdilla upp, har alltid gillat att
gora det. Sa det kan vara en starkt bidragande orsak till att jag kommit till detta arbetet
och har varit framgdngsrik.”

| EB-1s arbete hjélper EB-1 arbetslosa ut i arbetslivet. Dar ses varje person som hjalpts som
framgang. EB-1 och de andra respondenterna dr eniga om att de inte visste hur de ville utvecklas
nar de sokte arbetet, utan det har formats med tiden. Att na de som soks

i arbete, ar som ett mal som uppnas. Nagra respondenter menar att personliga intressen och
personlighet &r bidragande till att de valde just den arbetsplatsen.

Ingen respondent soker specifikt miljoarbete i arbetet, men det &r viktigt att det existerar.
Respondenterna &ar delaktiga i arbetsplatsens miljoarbete, som standigt utvecklas. Flertalet
respondenter forklarar att miljoarbetet inte paverkar deras motivation eller dr nagot de soker i
arbetet. Dock menar M-1 att miljéarbetet 6kar bekvamligheten i arbete, och att bekvamligheten
Okar motivationen.

M-1 “Nej inte sjdlva miljéarbetet, dock 6kar bekvimligheten av att de anvinder digitala
verktyg och bekvimligheten kan 6ka motivationen isdfall””

L-1 skulle inte kunna arbeta pa en arbetsplats som inte bryr sig om miljon. L-1s arbetsplats &r
klimatneutrala och arbetar mycket for att forbattra miljon. De uppmanar ofta sina anstallda att
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engagera sig for att skapa en béattre miljo. Exempelvis genom uppmaningar om att ta med egen
matlada da de anstéllda koper take-away lunch. L-1 forklarar arbetsplatsen miljoarbete enligt
foljande text:

“De har kopt en solfarm, all energi vi anvinder genererar de pa nytt med solfarmen. Vi
far inte el fran solfarmen utan de ger till andra. De kéllsorterar valdigt mycket, med
metall, glas, och allt sant. Vi ateranvander begagnade kontorsmébler och séljer vara
gamla mébler sa de dteranvinds osv..

Med gemensamma mal, och delmal, som firas tillsammans nar de nas, menar EB-1 bidrar till
hogre motivation. EB-1 forklarar att tavlingar mot varandra inte existerar pa arbetsplatsen, det
kan bidra till avundsjuka, vilket har en negativ effekt pa motivationen. Istillet tavlar de
tillsammans. Framgangsrikt samarbete forklaras som valdigt vardefullt.

EB-1 “Vi hade det pa mitt tidigare jobb. Och jag vill inte ha det hdr, utan snarare att
jag satter upp ett mal, om vi nar upp till tio stycken den har manaden, att vi far ut de i
arbete, da bjuder jag pa middag eller vad som helst. Att vi skapar en tavling pa det
sattet, jag gillar inte att skapa en tavling mellan kollegor. For det kan skapa en viss
stamning, typ en avis, i langden kanske det kan bli en viss avundsjuka, att x ger ut sa
och sa manga ut i arbetet. Det kan paverka pa ett negativt satt. Det ar min erfarenhet

’

fran tidigare arbeten.’

Respondenterna ar eniga om att samarbete ar viktigt pa arbetsplatsen. Dock ar det ocksa viktigt
att ha individuella mal. | intervjuerna framkommer mal som en viktig faktor bakom hdog
motivationen. Manga respondenter menar att de saknar motivation helt, utan mal. Malen
behover inte vara nedskrivna, det racker att de finns i tankarna.

M-1 “Ja jag har mdl, har inte skrivit ner de. Men har mal i mitt huvud att hela tiden fa
in mer affarer och att alltid fa in storre affarer. Jag tycker det ar viktigt att ha mal for
annars tror jag inte man har motivation. Man maste alltid ha nagot att strava efter.
Mdlen paverkar motivationen, de gor sd att man far hogre motivation.”

Respondenterna har inga mal kopplade till miljoarbete och har sjalva inte arbetat for minskad
miljopaverkan. De har inget intresse av att minska miljépaverkan i arbetet. EB-2 forklarar
féljande:

“Jag har inte arbetat for att minska miljopdverkan. Det jag kan komma pa ar att jag
kéllsorterar. Det krévs inte nagon storre anstrangning av mig och tycker det ar viktigt
att man enda tar vara pa de foretaget gor for att minska miljopaverkan. Om ingen bryr
sig kanske foretagen slutar bryr sig ocksa, och miljon ar ju var framtid. Utan den kan
Vi inte fortsdtta leva hdr typ.”

Att na malen ar viktigt, dock ar vagen till malet en annan viktig faktor som tas upp i intervjuerna.
Realistiska mal ar en annan medverkande kraft som paverkar motivationen. For att na ett mal
kravs ny kunskap eller utveckling pa annat sétt. Respondenterna har dock inte erhallit ny
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kunskap om miljoarbete for att nd mal eller upplevt hogre motivation att na ett mal som bidrar
till minskad miljopaverkan. Manga respondenter forklarar att de &r néjda oavsett om de nar
malet eller inte, da det ar véagen till malet som har storst betydelse. Att de lar sig och utvecklas
pa vagen prioriteras och darfor ar de ofta ndjda och motiverade oavsett. De menar att nasta gang
nas malet, eftersom de lar sig fran misslyckanden. Pa fragan “vad dir viktigast: att nd mdlet eller
det du lir dig pa végen till malet?” svarar respondent F-1:

“Hade du stdllt den hdr fragan till mig for nagra ar sedan hade jag svarat pa att nd
malet. Nu nar jag blivit aldre och stott pa hinder pa vagen for att sedan forbéattra mig
till att nd mina delmal skulle jag saga att det jag lar mig pa vagen till malen ar det

’

viktigaste.’
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5. Analys

Foljande kapitel presenterar en analys av den teoretiska referensramen och empirin. Materialet
ska tillsammans besvara forskningsfragan i slutsatsen.

5.1. Arbetsplatsens CSR- och miljbarbete

5.1.1. CSR

Respondenternas svar visar att de forekommer olika definitioner av fenomenet CSR. Forskare
har varit oeniga om den rétta definitionen, dar CSR har fatt olika uppfattningar och definitioner
(Carroll, 2016). Vi kan konstatera nagra respondenter uppfattade CSR pa ett grundlaggande
sétt, eftersom de inte hade mycket kunskap om fenomenet sen tidigare. C-1, som hade mycket
kunskap om CSR, bidrog med béttre beskrivning. Respondenterna resonerade kring samma
delar av CSR: sociala och miljoaspekter, vilket ar en del av den generella definitionen av CSR.

Carroll (2016) faststéller att den ekonomiska aspekten &r en grundpelare, som de andra tre
delarna i CSR-pyramiden bygger pa. Forfattaren havdar ocksa att forhoppningarna inte &r att
fullgora handlingar i CSR-pyramiden underifran och arbeta uppat, utan att fokusera pa delarna
som en helhet. Baserat pa respondenternas svar, forekommer CSR-arbete pa arbetsplatsen och
de var eniga om att det borde prioriteras. Arbetsplatsernas engagemang i miljéarbete varierade,
beroende pa bransch. Respondenter ansdg att miljéarbete ar viktigt att utfora, eftersom
arbetsplatsen ar medveten om att de paverkar miljon. Respondenterna hade inte alltid en
uppfattning av omfattningen av arbetsplatsens CSR- och milj6éarbetet.

5.1.2. Miljoarbete

Carroll och Buchholtz (2006) pastar att foretag inte & bemannade nog, eftersom de saknar
nodvandig kunskap for att involveras i fragor om miljoarbete. Ledningen é&r inriktade mot
ekonomiska mal och strategiskt beslutfattande, vilket medfor brister i delarna som paverkar
beslutfattande om perspektiv i samhéllet. Det som framstélls av Carroll och Buchholtz, att
foretag inte innehar kunskap om miljofragor, dverensstammer inte respondenterna svar.
Respondenterna havdar att miljoarbete prioriteras. Arbetsplatserna lagger resurser i miljofragor
for att fullgora forvantningarna de har pa sig i att ta ansvar gentemot miljon. Resurserna som
gar till miljoarbetet bestod av kallsortering och minskad pappersanvéandningen. Respondenterna
var ocksa tydliga om att miljoarbetet haller en bra standard. De konstaterade ocksa att det alltid
finns rum for att utveckla miljoarbetet. Respondenterna havdar att det kring miljofragor skots
av andra avdelningar pa foretaget som HR. Carroll och Buchholtz (2006) pastaende blir darfor
inte aktuellt i detta da det anser att ledningar endast fokuserar pa att generera vinster och inte
lagger fokus pa miljoarbete.

Vidare forklarar Lamb et. al; Carroll & Shabana (2010) att féretagen besitter hjalpmedel for att
ha engagemang och ansvar gentemot miljon. Darfor blir det som ett krav att ha engagemang
och ta ansvar. Respondenterna blir uppmanade till att forsoka ta ett forsta steg i miljofragor.
Detta exemplifieras genom bland annat méjligheten for medarbetarna att valja en miljévanlig
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tjanstebil, i form av hybrid. Pa arbetsplatsen blir de aven rekommenderade att forsoka tanka pa
sin pappersanvandning och kallsortering.

Carroll och Shabana (2010) menar att foretagen har som ett krav fran samhéllet dar det ar
ekonomisk, vinstgivande men samtidigt att ta ansvar Over sina aktorer, anstéllda och
befolkningen i samhallet. Detta blir betydelsefullt dven ifall de maste satta sitt vinstgivande at
sidan for att fullgéra kraven. EB-1 lyfter att det var viktigt att bidra till en positiv
samhallsutveckling, vilket &ven de andra respondenterna ar eniga om. EB-1 namner ocksa att
arbetsplatsen har en indirekt paverkan pa miljon och samhallet, darmed blir det ett krav att bidra
till en positiv samhallsutveckling.

5.2. Motivation och miljoarbete

5.2.1. David McClellands motivationsteori

Uduji (2013) menar att medarbetare som har behov av tillhdrighet foredrar bra relationer och
samarbeten, de ogillar konkurrens. Respondenterna lyfter att det ar viktigt att ha bra relationer
pa arbetsplatsen. De menar att det har en markant paverkan pa motivationen samt att vissa pastar
att arbetet inte fungerar utan samarbeten. Det forekommer ingen koppling mellan bra
samarbete och miljoarbete.

Individer som drivs av tilln6righet, ogillar konkurrens, pastar Uduji (2013). Pastdende
motsager respondenterna asikter. De menar att konkurrens dr halsosamt och oOkar deras
motivation. De har aldrig upplevt konkurrens kopplat till miljéarbetet och upplever darfor inte
heller att miljoarbetet ar en anledning till 6kad motivationen. Det ar andra faktorer bakom
konkurrens, i de fall da det bidrar till 6kad motivation. Dock &r respondenterna oense, da nagra
forklarar konkurrens som negativt. Det finns en grans pa vem de konkurrerar mot samt pa hur
hard konkurrens. De menar att de inte vill ha konkurrens pa arbetsplatsen, men garna mot andra
foretag.

Respondenterna forklarar att det &r negativt med konkurrens pa arbetsplatsen, eftersom
relationer och samarbete ibland &r grunden i arbetet. Det gar inte att arbeta ensam, for da nas
ingen framgang. Enligt Khurana och Joshi (2017) drivs dessa individer av prestation. De
motiveras av beloningar och konsekvenser som framgang medfér. Framgang &r viktigt for
respondenterna. De har tagit risker for att na framgang. Dock ar ingen respondent mer villig att
ta risker om resultatet forbattrar miljon. Daremot forklarar de att ekonomiska beldningar
motiverar dem och 6kar deras benégenhet att ta risker.

Det ar populart bland respondenterna att ha viljan att prestera pa arbetsplatsen for att na
framgang. Det var ocksa populért att drivas av makt. Medarbetare som drivs av makt ar ofta bra
vid forhandlingar, gillar att ha inflytande pa andra och drivs av tavlingsmoment (Khurana och
Joshi 2017). Respondenterna gillar att paverka andra, men foredrar att hjalpa och lara ut.
Respondenterna blir inte motiverade av att paverka andra i syfte att bidra till en battre miljo.
Enbart respondent M-2 har paverkat andra for att forbattra miljoarbetet.
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Forhandlingar anser respondenterna att de ar bra pa. De har aldrig forhandlat i syfte att forbattra
miljon eller menar att de skulle 6ka motivationen for att vinna en forhandling. Asikterna kring
tavlingsmoment varierar. Respondenterna ar skeptiska till tdvlingsmoment, men kan tycka det
ar positivt om det gors pa ratt satt. De menar att man inte bor ha for seridsa tavlingar.
Tavlingsmoment kopplat till miljoarbete férekommer inte, hade det férekommit hade
motivationen att vinna inte ©kat. Respondenterna prioriterar god sammanhallning pa
arbetsplatsen och anser att de ska tavla tillsammans, inte mot varann.

5.2.2. Foretagskultur

Grey (2009) forklarar att en foretagskultur existerar da medarbetarna delar varderingar och mal
med arbetsplatsen. Manga respondenter menar att arbetsplatsen har en foretagskultur och att
den Okar motivation. Foretagskulturen bidrar till att medarbetarna kan vara sig sjélva pa
arbetsplatsen och att de har roligt tillsammans med sina kollegor. Da vill de prestera béttre, for
att tillsammans na ett bra resultat. Ingen respondent upplever arbetsplatsens miljoarbete som en
del av deras foretagskultur. Dock menar de att miljdarbete bidrar till att medarbetarna
vardesatts, vilket eventuellt kan ha en paverkan pa arbetsplatsens varderingar och mal.

Att arbeta pa en arbetsplats som tydligt visar vilka de ar, vilken riktning de vill ga i samt
varderingar, menar respondenterna ocksa bidrar till kad motivation. Att dela véarderingar med
arbetsplatsen bidrar till hogre lojalitet hos medarbetarna. Respondenterna menar ocksa att
sammanhallningen blir starkare. Att kunna identifiera sig med arbetsplatsen, exempelvis genom
att dela varderingar, 6kar motivationen och dven huruvida arbetet ses en viktig del av livet. Att
prioritera arbetet 6kar framgangen samt prestationen (Setiyani et al. 2019).

5.2.3. Motivationskrafter
Amabile (1993) skiljer pa tva motivationskrafter som arbetsplatser kan applicera pa
medarbetarna: Inre- och yttre motivationskrafter.

Inre motivationskrafter handlar om att soka nagot i arbetet (Amabile 1993). Respondenterna
soker utveckling i sitt arbete. De gillar att ga framat samt att utvecklas och menar att arbetet
kan bidra med det. Nagra respondenter forklarar att deras intressen och personlighet har bidragit
till att de valt arbetsplatsen. En respondent menar att hen inte kan arbeta pa en arbetsplats som
inte tar hansyn till miljon. Miljoarbete &r viktigt men inget respondenterna soker efter i arbetet,
dock maste det existera. Medarbetarna pa arbetsplatsen far vara med i arbetsplatsen miljoarbete,
som standigt utvecklas. Att standigt soka nagot i arbetet och na det, ser respondenterna som mal
de uppnar.

Att ha mal i arbetet ar populart, dock forekommer inga mal kopplat till miljoarbete.
Respondenterna har lagt intresse av att minskat miljopaverkan i arbetet och menar att minskad
miljopaverkan inte Gkar motivationen att nd ett mal. Yttre motivationskrafter innebar att
medarbetare & malinriktade och prioriterar att na malet, framfor utvecklingen som kan ske pa
vag till malet (Amabile 1993). Respondenter har mal, men menar att véagen till malet har storre
betydelse &n att na malet.
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6. Slutsats

Kapitlet presenterar vara slutsatser baserat pa studien och det resultat vi erhallit. Kapitlet
avslutas med en diskussion och forslag pa framtida forskning.

6.1. Paverkas medarbetarnas motivation av arbetsplatsens miljoarbete?
Resultatet klargor att medarbetarnas motivation inte paverkas av arbetsplatsens miljcarbete.

Studien visar att CSR- och miljoarbete forekommer pa arbetsplatserna. Respondenterna dr nojda
med existerande arbete, men menar att arbetsplatser alltid bor utveckla miljoarbetet.
Miljoarbetet har ingen paverkan pa motivationen, dock ser vi indirekta kopplingar mellan
miljoarbete och motivation. Miljéarbete 6kar bekvamligheten och hur medarbetare vérdesatts.
Respondenterna menar att bekvamlighet underlattar arbetet vilket 6kar motivationen samt att
arbetsplatser som vérdesatter miljon, vérdesatter sina anstéllda, vilket bidrar till hogre
motivation.

6.2. Framtida forskning

Om vi skulle gora om studien hade vi valt ett annat urval av respondenter. Vi anser att det hade
bidragit till mer relevant fakta, att intervjua medarbetare med chefspositioner. Respondenterna
i var studie, med hogre positioner, forsag studien med mer relevant data och hade ett starkare
intresse i miljofragor, an de andra respondenterna. Vilket bidrog till mer givande intervjuer.

Ut6ver det, anser vi ocksa att det hade gynnat studien att ha intervjuer med medarbetare fran
arbetsplatser dar miljoarbetet ar en del av foretagskulturen. Vi tror att det hade bidragit till mer
asikter och kopplingar mellan miljoarbete och motivation, samt eventuellt ett annat svar pa
forskningsfragan.

6.3. Avslutande diskussion

Vi anser att det &r viktigt att applicera miljoarbete, aven fast resultatet i studien visade att det
inte paverkar motivationen. Individer vill arbeta pa en arbetsplats som tar hansyn till miljon och
drar sig till dessa.

For att uppna hogre motivation bor arbetsplatsen inneha en stark foretagskultur genom att
anstalla medarbetare som delar arbetsplatsens varderingar och mal. Det &r viktigt att redogora
malen, tillsammans kdmpa for att na malen samt att fira nar malen nas. Det skapar en stark
sammanhallning mellan kollegorna, som ocksa ar en viktigt faktor bakom hdg motivation.
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8. Bilagor

8.1.Intervjuguide

Mojliga inledande diskussions omraden

Alder

Jobb

Yrke
Hobbys/fritid
Semester

Kompisar/familj (Vad de brukar gora/prata om)
COVID-19 paverkan pa arbetet

CSR
Hur skulle du beskriva CSR?
Beskriv kortfattat din uppfattning av arbetsplatsens CSR-arbete? Existerar det?

Pratar/diskuterar du med dina kollegor om arbetsplatsens CSR-arbete? Om
ja, positiva / negativa diskussioner? Kommer ni med nya forslag?

Hur viktigt &r din relation till dina kollegor?
Miljopaverkan

Hur arbetar din arbetsplats for att minimera miljopaverkan i samhallet? Berétta
nagot ni gor for att minska paverkan?

Beskriv din asikt om arbetsplatsens arbete miljoarbete, bor de utvecklas, &r det
overdrivet...mm..?

Forekommer det att ni blir uppmanade av arbetsplatsen till ett forsta steg att engagera er i
miljoarbete? Hur?

Har anstéallda mojlighet att paverka arbetsplatsens miljopaverkan? Isafall hur?

Léagger de ansvar pa er? Exempelvis att ni kan valja mellan att ha online mote eller att aka till
en annan ort for motet?
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Det ar viktigt for arbetsplatsen att ha bra ekonomi samt I6nsamhet, anser du att de paverkar
miljoarbetet, prioriterar de I6nsamhet framfor miljopaverkan?
Har arbetsplatsen lyckats kombinera miljoarbetet med lénsamhet och strategi, hur?

Ar miljofragor ndgot som tas upp i manga sammanhang?
I vilka sammanhang? Exempelvis dess paverkar pa 6kad/minskad I6nsamhet...mm

Stodjer eller sponsrar ni nagon forening/organisation i samhéllet som arbetar for minskad
miljopaverkan?

Motivation

Beskriv din uppfattning av foretagets framtida miljoarbete, 6kar intresset?

Beskriv vad som motiverar dig till att gora ett bra jobb?

Vad ar hog motivation for dig, vilka faktorer tror du motivation bidrar till? Exempelvis minskad
frdnvaro, hégre prestation...?

Har du markt om motivationen pa arbetsplatsen kan smitta av sig mellan anstallda?
Paverkas du om din arbetskollega har hég/lag motivation?

Starker arbetsplatsens miljoarbete din motivation? Hur?

Teori

Kultur (Grey)

Upplever du att ni har nagon form av foretagskultur?
- Beskriv den
- Fordelar med den?
- Paverkar kulturen motivation? Hur?

Inre motivationskrafter

Har du upplevt att du soker nagot i ditt arbete, exempelvis att utveckla ett intresse eller att du
vill utmana dig sjalv, personliga utmaningar?
- Vad soker du?
- Hur paverkar det din motivation? Starker den?
- Har du lyckats na det du sokt? Hur gjorde du? Forklara mer
- Har du nagonsin arbetat for att minska miljon kopplat till ditt arbete? Ex tar buss istéllet
for bil, online méten, sédlja miljovanliga produkter... Hur paverkar det dig? blir du mer
motiverad om du vet att det &r gynnsamt for arbetsplatsen, dig och miljon?
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Yttre motivationskrafter

Har du mal du stravar efter i arbetet? -
Ge exempel pa mal
- Ar det viktigt att ha mal? varfor, varfor inte?
- Hur paverkar malen din motivation?
- Vad ar viktigast: att na malet eller det du lar dig pavag till malet?
- Har du haft mal kopplat till miljon? Ge exempel, paverkar de din motivation?

David McClellands motivationsteori

- Ar det viktigt for dig att ha konstruktiva relationer?
- Vad &r din asikt om samarbete?
- Vad tycker du om konkurrens i arbetet?

- Ar framgdng viktigt for dig?
- Kan du ta risker, om du tror det kommer bidra till framgang?
- Ar du mer villig att ta risker om du vet att resultatet ar I6nsamt for miljon?

- Gillar du att paverka andra i arbetet?

- Vad tycker du om forhandlingar? Anser du att du ar bra pa det?

- Gillar du att det finns tavlingsmoment i arbetet, som bidrar till att du maste prestera?
- Har du paverkat andra i arbetsrelaterade situationer for att bidra till en battre milj6?
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