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Abstract

Increased environmental awareness has contributed to an increased demand for companies
that take environmental responsibility. Studies show that companies that do this can take
advantage of the environmental work in their communication towards the market. At the same
time more and more studies indicate benefits companies can generate internally through
environmental work. This study aims to examine how motivation can be created amongst
employees in a grocery store with a clear CSR orientation to identify which role the CSR
orientation plays in creating motivation.

The study has an inductive approach and is performed in a case study format where ICA
Torgkassen in Uppsala is an appropriate company due to its successful history of CSR
initiatives. Company employees are interviewed in focus groups, and the material from these
interviews form the basis for choice of theory and subsequently the analysis. The interviews
reveal what respondents generally appreciate at work and specifically how they relate to the
company's environmental efforts.

The theoretical framework is based on an integration of the CSR concept in motivation
theory. Motivation is described from Deci and Ryan's (2000) division of extrinsic and
intrinsic motivation. To further explain how intrinsic motivation can result from CSR,
Thomas and Velthouse’s (1990) explanation of the concept of employee empowerment is
used. The study identifies two main motivators that are strengthened as a result of
environmental activities: sense of meaningfulness and competence.
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Sammanfattning

En 6kad miljdmedvetenhet har bidragit till en 6kad efterfragan pa foretag som tar miljéansvar.
Studier visar att foretag som gor detta kan dra nytta av miljéarbete 1 sin kommunikation mot
marknaden. Samtidigt visar allt mer forskning olika fordelar som foretag kan skapa internt
genom miljoarbe. Denna studie syftar till att undersdka hur motivation kan skapas hos
anstéllda 1 en livsmedelsbutik med tydlig CSR-inriktning for att identifiera vilken roll CSR-
inriktningen spelar i skapandet av motivation.

Studien har en induktiv ansats och utfors i fallstudieformat diar ICA Torgkassen i Uppsala star
som fallforetag. Detta eftersom foretaget har en historik av framgangsrika CSR-initiativ.
Foretagets anstillda intervjuas i fokusgrupper och materialet frén dessa intervjuer ligger till
grund for val av teori och sedermera den analys som utfors. Under intervjuerna framkommer
vad respondenterna generellt virdesétter i arbetet och mer specifikt hur de forhaller sig till
foretagets miljoarbete.

Det teoretiska ramverk som anvinds bygger pa en kombination av CSR-begreppet och
motivationsteori. Motivation beskrivs utifran Deci och Ryans (2000) uppdelning av yttre och
inre motivation. For att vidare forklara hur inre motivation kan uppsta till foljd av CSR-arbete
anviands Thomas och Velthouses (1990) forklaring av begreppet employee empowerment.
Studien identifierar tva huvudsakliga motivationsfaktorer som stérks till f6ljd av miljoarbetet:
kénsla av meningsfullhet och kompetens.
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1 Introduktion

I detta kapitel beskrivs bakgrunden till valt &mne. Dérefter foljer en teoretisk och empirisk
beskrivning av problemet. Kapitlet avslutas sedan med en beskrivning av syfte,
fragestillningar samt teoretiska och empiriska avgransningar.

1.1 Bakgrund

Foretag borjar 1 allt storre utstrackning forsta vikten av att ta samhéllsansvar och vilka
fordelar ett sadant arbete kan medfora (www, ISO, 1, 2010). Globalisering, ett kat intresse
fran intressenter, lattillgénglig information och krav pd langsiktig héllbarhet &r faktorer som
medfor en 6kad press pa att foretag tar storre ansvar och ar mer transparenta (Amaladoss &
Manohar, 2013). Dessa faktorer bidrar till att foretag ofta tvingas tdnka om nir det géller sina
mal — det &r inte ldngre fordelaktigt att uteslutande fokusera kring vinstmaximering (ibid.).
Foretag som arbetar med att ta samhéllsansvar ser pa foretagandet ur ett vidare perspektiv och
stravar efter att verksamheten ska ha positiva effekter pd den egna organisationen men ocksé
pa samhdllet utanfor (ibid.). Pa lang sikt dr dessutom all foretagsverksamhet beroende av
hélsan pa vérldens manga ekosystem varfor det ligger i foretagens intresse att se till att
utnyttjandet av dessa ekosystem sker pa ett hallbart sétt (www, ISO, 1, 2010; Ammenberg,
2012).

Ett vanligt foreckommande begrepp for att definiera foretags samhéllsansvar dr Corporate
Social Responsibility (CSR). Aktiviteter inom CSR grundas pa frivillighet och dr ddrmed inte
lagstadgade (COM 2002:347). Begreppet ér brett och delas ofta in i undergrupper beroende pa
vilken typ av ansvarstagande som diskuteras (Dahlsrud, 2008). Enligt Europeiska
kommissionen rymmer begreppet tre dimensioner av ansvarstagande: ekonomi, samhélle och
miljo (COM 2002:347).

Miljédimensionen av CSR har pa senare tid fatt allt mer uppmérksamhet. Detta till f61jd av en
O0kad miljomedvetenhet i samhéllet (Special Eurobarometer 365, 2011). Denna utveckling gor
det mgjligt for foretag att profilera sig som klimatsmarta alternativ. I och med att
miljomedvetenheten 6kar blir dven efterfrdgan pé information som séger ndgot om
klimatpdverkan fran olika produkter storre (YouGov, 2010). Ett sétt for foretag att
kommunicera sitt CSR-arbete kan dérfor ske genom olika certifikat och mérkningar. I
livsmedelsbranschen ér trenden tydlig: allt fler mérkningar dyker upp for att sdga ndgot om
varornas produktion, ursprung och klimatpdverkan. P& senare tid véljer dven fler butiker och
butikskedjor att certifiera sig pa butiksniva (www, Axfood, 1, 2010; www, Coop, 1, 2008).
Anledningen till den 6kade trenden beror delvis pa den stora effekt livsmedelsbranschen har
pa miljon (www, SLV, 1, 2013). Livsmedelsverket menar att matkonsumtion star for ungefar
en fjardedel av den totala miljopaverkan fran svenska hushall (ibid.). En
marknadsundersokning utford i februari 2014 visar dven att en hog andel svenska
konsumenter tycker det dr viktigt att livsmedelsbutiker tar ett miljoansvar (www, Svanen, 2,
2014).



1.2 Problem

Studier visar att socialt ansvarstagande (CSR) foretag kan skapa konkurrensfordelar och dra
nytta av sina ansvarstagande insatser genom att kommunicera dessa mot marknaden (Miles &
Covin, 2000; Becker-Olsen et al., 2006). Den 6kade miljomedvetenheten har gjort att kunder 1
allt storre utstrackning efterfragar foretag som tar miljdansvar (Babiak & Trendafilova, 2011).
Dérfor kan foretag genom att aktivt arbeta med miljofragor skapa konkurrensfordelar.

P& senare tid visar allt fler studier att organisationer som arbetar med nagon eller ndgra av
dimensionerna inom CSR &ven kan skapa fordelar internt, bland annat genom att stirka de
anstélldas arbetstillfredsstillelse, engagemang och lojalitet (Brammer ef al., 2007; Branco &
Rodrigues 2006; Raub & Blunschi, 2014). Mot bakgrund av dessa fordelar kan CSR-arbete
betraktas som ett verktyg for savél extern marknadsforing som interna ledningsstrategier for
att 0ka anstédlldas motivation (Skudiene & Auruskeviciene, 2012). Genom att dra nytta av
arbetet med CSR ur ett externt sdvil som ett internt perspektiv kan organisationer 6ka den
totala nyttan av arbetet. For att kunna utveckla vélanpassade interna strategier for att motivera
och tillfredsstélla anstéllda dr det viktigt att forsta vad dessa anstillda vardesdtter. Av denna
anledning &r det intressant, ur ett ledningsperspektiv, att identifiera hur anstéllda upplever
foretagets arbete med CSR. Trots detta &r antalet studier som utforskar anstélldas attityder och
upplevelser till CSR-arbete relativt fa (De Roeck et al., 2014; Lee et al., 2013; Skudiene, &
Auruskeviciene, 2012).

Livsmedelsbutiker verkar i en bransch dar allt fler aktorer véljer att implementera och
marknadsfora CSR-initiativ (www, Axfood, 1, 2010; www, Coop, 1, 2008). Denna utveckling
beror delvis pa att marknaden i stdrre utstrackning efterfragar foretag som tar miljoansvar
(www, Svanen, 2, 2014). Det ér dirfor troligt att minga foretag dnnu inte har full forstaelse
for hur miljoarbetet kan utnyttjas internt for att pdverka anstillda.

1.3 Syfte och forskningsfragor

Syftet med denna studie &r att undersdka och identifiera vilken roll CSR-inriktningen spelar 1
skapandet av motivation hos anstédllda. Malet med uppsatsen dr att visa hur motivation hos
anstéllda kan skapas i en livsmedelsbutik med tydlig CSR-inriktning.

Forskningsfragor:
- Hur upplevs miljoinriktningen hos medarbetarna?
- Hur kan medarbetarnas upplevelser av miljoinriktningen bidra till skapandet av motivation?

1.4 Avgransningar

Denna studie dr avgransad till att studera livsmedelsbutiken ICA Torgkassen i Uppsala.
Butiken har sedan 1980-talet arbetat aktivt med miljofrdgor och ér 1 skrivande stund den enda
livsmedelsbutiken i Sverige som ér certifierad enligt Bra Miljéval, KRAV, Marine



Stewardship Council (MSC) och Svanen (www, Torgkassen, 1, 2014). Med en tydlig
miljoinriktning som striacker sig 1dngt tillbaka &r forhoppningen att foretagets medarbetare har
god kénnedom av miljoinriktningen vilket gor foretaget till ett bra studieobjekt. Eftersom
butiken har valt att certifiera sig enligt flera regelverk antas dven effekterna av
miljoinriktningen vara tydligare 4n 1 andra livsmedelsbutiker. Samtidigt som den tydliga
miljéinriktningen gor foretaget till ett bra studieobjekt medfor den att graden av
generaliserbarhet begriansas eftersom resultaten beror pa den unika kontext som praglar
foretaget.

Studien dr dven avgréinsad till att forklara anstélldas upplevelser av CSR utifran
motivationsteori. For att skapa ett tydligt teoretiskt ramverk som underléttar for analys ligger
fokus kring en modell inom arbetsmotivationsteori. Avgransningen bidrar dven till en tydlig
struktur for presentation av insamlad empiri. Samtidigt kan den teoretiska avgrédnsningen
begrinsa studiens analys da anstilldas upplevelser troligen kan forklaras pa flera olika sétt
beroende pa vilken motivationsteori som anvénds.

1.5 Uppsatsens struktur

Uppsatsens forsta kapitel introducerar ldsaren till &mnet med beskrivning av problemomradet
vilket mynnar ut i uppsatsens teoretiska och empiriska problem. I detta kapitel definieras
ocksa studiens syfte och forskningsfragor preciseras. Direfter foljer en forklaring till vilka
avgransningar som har gjorts. I det andra kapitlet presenteras det aktuella valet av teori varpa
en genomgang av denna teori ges. Detta kapitel rymmer dven en beskrivning av centrala
begrepp som édr viktiga for lisarens forstéelse. I uppsatsens tredje kapitel argumenterar
forfattarna for val av metod och vad dessa metodval kan ha for inverkan pa studiens resultat. |
kapitel fyra presenteras den empiri som har samlats in. Empirikapitlet och teorikapitlet foljer
samma rubriker for att gora det létt for 14saren att orientera sig. I kapitel fem analyseras och
diskuteras det insamlade materialet med den aktuella teorin. I kapitel sex presenteras de
slutsatser studien har lett fram till. Se figur 1 f6r en schematisk bild 6ver uppsatsens struktur.

Introduktion Teori Metod Empiri Analys.& Slutsatser
Diskussion

Figur 1. Schematisk bild over uppsatsens struktur.




2 Teori

Detta kapitel borjar med att ge en definition av begreppet CSR. Dérefter presenteras en
litteraturstudie over vad tidigare forskning sdger om hur CSR-initiativ paverkar anstéllda.
Litteraturstudien leder fram till motivationsteori och vidare in pa employee empowerment
som &dr den huvudsakliga teori som anvands for att forklara hur CSR-initiativ kan bidra till att
skapa motivation hos anstédllda. Kapitlet avslutas med ett avsnitt som beskriver studiens
teoretiska syntes ddr CSR-begreppet appliceras pd employee empowerment.

2.1 Definition av Corporate Social Responsibility

Begreppet Corporate Social Responsibility (CSR) handlar om féretag som tar samhéllsansvar
(COM 2002:347). Det kan ske genom en méangd olika initiativ som exempelvis att avsétta
vinstmedel till bistindsorganisationer, miljokompensera i sin produktion for att minska
foretagets totala miljopaverkan eller att aktivt verka for manskliga réttigheter. Enligt Dahlsrud
(2008) kommer den vanligast forekommande definitionen av CSR fran en rapport framtagen
ar 2002 av Europeiska kommissionen. I rapporten fran Europeiska kommissionen definieras
begreppet pa foljande vis:

”CSR is a concept whereby companies integrate social and environmental
concerns in their business operations and in their interaction with their
stakeholders on a voluntary basis” (COM 2002:347, s.5)

I en rapport fran Europeiska definitionen publicerad 2011 beskrivs en ny definition dér
begreppet vidgas:

”The responsibility of enterpirises for their impacts on society” (COM
2011:681, 5.6)

Den nya definitionen 6ppnar for fler ansvarsomradden som kan bidra till samhéllsutveckling.
Ansvarstagande foretag bor integrera sociala, miljomaéssiga och etiska aspekter, sammantaget
med kunder och 6vriga intressenters intressen i sin verksamhet (COM 2002:347). Malet ska
vara att nyttomaximera virden for dgare, intressenter och samhéllet i stort. Mélet bor dven
vara att identifiera, forebygga och mildra negativ paverkan pa samhéllet (COM 2011:681).
CSR brukar kopplas till begreppet hallbar utveckling varfor det langsiktiga perspektivet &r
viktigt. For att uppfylla langsiktig hallbarhet kan investeringar behdva goras kortsiktigt. CSR-
aktiviteter ska inte handla om négot tilldgg till kirnverksamheten utan ska vara en integrerad
del av den.

CSR bestar overgripande av tre dimensioner: ekonomi, samhélle och miljé (COM 2002:347).
Dessa kan forklaras utifran begreppet hallbar utveckling (Ammenberg, 2012). Ekonomisk
héllbarhet &r kopplat till storskalig hushallning med samhéllets begrénsade resurser (ibid.).
Det handlar om att skapa stabilitet och langsiktighet i samhéllets ekonomiska system (ibid.).
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Detta kan uppnds genom att striva efter en jamn resursférdelning mellan individer och ldnder
for att minska ekonomiska klyftor (ibid.) Samhéllsdimensionen handlar om att tillgodose
mainskliga réttigheter och ménskliga utvecklingsbehov (ibid.). Dessa behov kan innefatta
tillgdng till mat och vatten samt upplevelsen av trygghet och réttvisa. Foretag kan exempelvis
tillgodose dessa behov genom att betala skéliga l6ner till sina anstillda eller avsitta medel till
hjdlporganisationer. Miljodimensionen innefattar ett foretags dvergripande miljoansvar. Det
kan bland annat yttra sig genom att foretaget i sin produktion strévar efter att minimera sin
miljopaverkan.

CSR-aktiviteter kan dven delas in i tva delar: interna och externa aktiviteter (Skudiene &
Auruskeviciene, 2012). Interna aktiviteter riktar sig direkt till en organisations interna
intressenter som bland annat bestér av de anstéllda. Dessa aktiviteter dr ddrmed nira kopplade
till personalpolitik. Extern CSR innefattar ett foretagets relation till omvérlden, vilket
exempelvis kan innebidra miljoarbete, sikerstdllande av produktkvalitet och filantropiska
garningar (ibid.). Foretag kan exempelvis paverka sina affarspartners genom att uppmuntra
till forbéttring av produkter och tjanster och de kan sjdlva implementera kontrollsystem for att
sakerstilla att foretagets leverantorer foljer lagar och regler. Det priméra syftet med extern
CSR ir séledes att pdverka externa intressenter men dessa aktiviteter kan ocksa indirekt
paverka interna intressenter som anstdllda.

2.2 Tidigare forskning

I detta avsnitt presenteras en litteraturdversikt av vad forskare i tidigare studier kunnat
presentera kring hur anstéillda paverkas av foretags CSR-arbete. Syftet med oversikten ar att
ge en djupare forstéelse for hur tidigare forskning visat att ett foretags CSR-inriktning kan
bidra till 6kad motivation hos anstéllda. Genomgéangen syftar vidare till att motivera valet av
teori for denna uppsats.

Majoriteten av tidigare studier pekar pa att CSR-inriktning bidrar till att skapa en tydlig och
positiv identitet for foretag som de anstéllda girna identifierar sig med. Anstillda har lattare
att skapa sig en positiv sjilvbild genom att identifiera sig med en organisation som tar ansvar
for bland annat milj6 och samhélle (Bauman & Skitka, 2012; Brammer et al., 2007; Raub &
Blunschi, 2014; Skudiene & Auruskeviciene, 2012). Brammer et al. (2007) visar att
lojaliteten till organisationen kan stirkas genom att individen identifierar sig med
organisationen.

Organisationer som tar ett samhillsansvar kan gora att de anstillda upplever att arbetet de
utfor far en djupare meningsfullhet eftersom de anstillda upplever att de sjdlva kan vara med
och gora en positiv skillnad for andra méanniskor (Raub & Blunschi, 2014). Nar individen
upplever att den gor ndgot gott for andra 6kar arbetsmotivationen (Heslin & Ochoa, 2008).
Vidare menar Thomas och Velthouse (1990) att ndr individers personliga véirderingar
Overensstimmer med organisationens vérderingar uppstér en kdnsla av meningsfullhet.



Skudiene & Auruskeviciene (2012) menar att CSR kan bidra till 6kad inre motivation hos
anstéllda bland annat genom att de upplever stolthet och vélbefinnande. Individer som &r
anstéllda i foretag som arbetar med CSR upplever stolthet eftersom de ér en del av det goda
som foretaget arbetar for. Forfattarna menar dven att tillit och trygghet ar kdnslor som uppstar
ndr det finns en 6verensstimmelse mellan individens och foretagets viarderingar.

Studier visar att CSR kan leda till 6kad motivation genom att tillfredsstilla grundldggande
psykologiska behov (Bauman & Skitka, 2012; Rupp et al., 2006). Bauman & Skitka (2012)
beskriver att CSR kan bidra till att tillfredsstélla fyra psykologiska behov: sékerhet,
sjalvfortroende, tillhorighet och meningsfull existens. Aven Rupp et al. (2006) menar att CSR
kan tillfredsstilla psykologiska behov. De har delat in dem i tre olika omrdden; instrumentella
(kdnsla av kontroll), relationsmaéssiga (kénsla av tillhorighet) och moraliska behov (kédnsla av
meningsfull existens).

Resultat fran tidigare forskning indikerar att arbetsmotivation till f6ljd av CSR-initiativ
framforallt utgors av inre motivationsfaktorer. Skudiene & Auruskeviciene (2012) delar upp
motivationsfaktorer i inre och yttre i enlighet med Deci och Ryans (2000) modell for
motivation. Detta for att se hur CSR-initiativ paverkar den inre motivationen hos anstéllda.

Employee empowerment dr ett begrepp som beskriver hur inre motivation kan skapas hos
anstéllda (Konger & Kanungo, 1988; Spreitzer, 1995; Thomas & Velthouse, 1990). Thomas
och Velthouse (1990) beskriver att en individs inre motivation till att utféra specifika
handlingar paverkas av ett antal inneboende kénslor som individen forknippar med dessa
handlingar.

2.3 Motivationsteori

Motivation kan beskrivas som en individs instdllning till en specifik handling (Deci & Ryan,
2000). Utifran denna instidllning kommer individen vara mer eller mindre benédgen att utfora
handlingen. I likhet med denna beskrivning definierar Pinder (1998) arbetsmotivation som:

“Workmotivation is a set of energetic forces that originate both within as well as
beyond an individual’s being, to initiate work-related behaviour and to
determine its form, direction, intensity and duration.” (Pinder, 1998, s.11)

Graden av motivation en individ upplever kan variera stort beroende pa vilken typ av
handling som utfors (Deci & Ryan, 2000). Men det &r inte bara graden av motivation en
individ upplever infor att utféra en handling som kan variera, individer kan ocksa uppleva
olika typer av motivation beroende pa den handling som ska utforas (ibid.). Deci och Ryan
(2000) gor en grundlaggande uppdelning av motivation som yttre och inre vilka beskrivs mer
ingdende nedan.



2.3.1 Yttre motivation

Yttre motivation uppstar da en individ drivs att utféra en handling for dess instrumentella
virde (Deci & Ryan, 2000). Med andra ord skapas yttre motivation genom en forvéntning pa
vad en handling kommer att resultera i. For en anstélld i ett foretag kan ddrmed externa
motivationsfaktorer innebdra 16n och bonus, press fran ledning att uppfylla vissa mél samt
bestraffning om dessa mal inte uppfylls. Skudiene & Auruskeviciene (2012) menar att [6n &r
en grundforutsittning for att individer ska uppleva motivation till att utféra sina
arbetsuppgifter. Den drivkraft som yttre motivationsfaktorer skapar hos en individ kan variera
stort beroende pa den mgjlighet individen har att bestimma 6ver handlingen som ska utforas
(Deci & Ryan, 2000.). Ar en handling inte sjilvvald utan utfors enbart for att undvika
bestraffning ar drivkraften ofta lagre jaimfort med om den varit sjalvvald (ibid.). En individ
som sjdlv véljer att utfora en handling for att denne forvéntar sig att resultatet kommer vara
vérdefullt kan uppleva en stark drivkraft.

2.3.2 Inre motivation

Inre motivation skapas dé en individ har en inneboende drivkraft att utféra ndgot (Deci &
Ryan, 2000). Motivationen att utfora en handling bottnar i att individen upplever uppgiften
som intressant och meningsfull och darfor vill utféra uppgiften snarare an for dess
instrumentella vérde. Inre motivation skapas genom tillfredsstillelse av individens
grundlidggande psykologiska behov som exempelvis meningsfullhet. Om en anstélld upplever
en inre motivation till att utfora sina arbetsuppgifter kan det bidra till att 6ka
arbetstillfredsstéllelse, hingivenhet till organisationen, innovationsférmaga och generell
prestation (Fernandez & Moldogaziev, 2013). Ett teoretiskt begrepp som beskriver hur inre
motivation kan skapas hos anstillda dr employee empowerment.

2.4 Employee empowerment

Under 1950- och 1960-talet borjade forskare fran USA lyfta fram kritik mot de hierarkiska
och auktoritdra managementstilar som pa den tiden dominerade i foretagen (Potterfield,
1995). De menade att denna typ av ledningsstil bidrog till ldg moral hos anstillda vilket i sin
tur ledde till simre resultat. Forskarna foresprikade istéllet ledningsstilar dir arbetsplatser
demokratiseras genom att involvera anstéllda i viktiga beslut och processer. Employee
empowerment dr ett begrepp som bygger pa detta tankesitt och som under 1990-talet fick stor
uppmarksamhet inom managementforskningen.

Ordet empowerment kommer fran engelskan och kan direkt Gversittas som “bemyndigande”
eller “starkande”. I forskningssammanhang har begreppet anvints inom flera olika omraden
for att beskriva processen hur motivation skapas hos en individ. Konger & Kanungo (1988)
definierar begreppet utifrdn hur motivationsprocesser fungerar hos foretags anstéllda. Enligt
dessa forfattares definition kan en anstilld fa 6kad energi och kapacitet i arbetet d& individen
upplever en kénsla av kompetens och sjilvfortroende i forhallande till sin yrkesroll. Den
anstéllde upplever att den utifran sin kompetens kan leverera mycket goda resultat som
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Overensstimmer med det uppdrag man fatt. Thomas och Velthouse (1990) utvecklar
begreppet genom att beskriva det som ett uttryck for 6kad inre motivation kopplad direkt till
en arbetsuppgift. Uppgift definieras hir som en samling aktiviteter som ska leda till ett hdgre
mal. Uppgift kan ddrmed innebira en specifik arbetsuppgift eller arbetet som helhet. Vidare
menar Thomas och Velthouse (1990) att inre motivation skapas i samband med en
arbetsuppgift om uppgiften bidrar till att tillfredsstélla grundlaggande psykologiska behov.
Motivation hos anstillda uppstér dirmed som ett resultat av de kénslor som kan hérledas till
de anstilldas arbetsuppgifter (ibid.).

I denna uppsats anvdnds Thomas och Velthouses (1990) definition av employee
empowerment eftersom de i sin utveckling av begreppet beskriver hur inre motivation till att
utfora specifika arbetsuppgifter beror pa individens kénslor till dessa arbetsuppgifter. De
menar att individers motivation till att utfora en arbetsuppgift i huvudsak beror pé fyra
foljande kénslor: mening, kompetens, sjdlvbestimmande och mojlighet att paverka. Dessa
kanslor beskrivs mer utforligt i kommande underavsnitt.

2.4.1 Mening

Thomas och Velthouse (1990) beskriver en individs upplevelse av mening som graden av
overensstimmelse mellan de krav som stélls pd individen i yrkesrollen och personliga
uppfattningar och virderingar. Upplever individen att arbetsuppgifterna som denne utfor
stimmer dverens med de egna vérderingarna kommer arbetsuppgifterna upplevas som
meningsfulla. I likhet med denna beskrivning definierar May et al. (2004) meningsfullhet som
virdet av en arbetsuppgifts mél eller syfte stéllt i relation till en individs egna ideal och
normer. Om en individ upplever en avsaknad av mening i de arbetsuppgifter som utfors kan
det leda till minskat engagemang och utanforskap i arbetet (May et al., 2004).

May et al. (2004) beskriver tre huvudsakliga kéllor fran vilka meningsfullhet i arbetet skapas:
Okat ansvar 1 arbetet, upplevd passform mellan arbetsroll och sjilvbild (paverkar mojligheten
att uttrycka sina virderingar) samt relationen till medarbetare. May et al. (2004) menar att god
Overensstimmelse mellan en individs personliga virderingar och innehéllet i dennes
arbetsuppgifter skapar en upplevelse av meningsfullhet for individen. Upplevelsen av mening
Okar ju hogre grad av 6verensstimmelse mellan viarderingar och innehéll i arbetsuppgifter
(ibid.). May et al. (2004) menar att anstélldas relation till 6vriga medarbetare kan vara en
kélla till 6kad meningsfullhet i jobbet. Om en anstélld far positiv feedback fran sina
medarbetare och blir sedd och bemott for vem den dr som person och inte bara utifrén den roll
personen har i foretaget kan arbetet upplevas som mer meningsfullt (ibid.). Da anstéllda har
gemensamma varderingar kan de littare identifiera sig med sina medarbetare (ibid.). Nér en
anstélld kan identifiera sig med en grupp personer kan en kinsla av tillhorighet skapas vilket
kan bidra till en 6kad kdnsla av meningsfullhet i arbetet (ibid.).



2.4.2 Kompetens

Kompetens hos enskilda individer beror enligt Thomas och Velthouse (1990) pa i vilken
utstrackning individer upplever att de besitter kunskap. Upplever individen att denne har
tillracklig kunskap for att 16sa en uppgift pa ett tillfredsstéllande sétt uppstar kénslan av
kompetens (ibid.). Nar individer kdnner att de inte har den kompetens som krivs for att
hantera vissa situationer tenderar de att undvika dessa. Detta leder till att nya kunskaper inte
lars in och att befintliga kunskaper inte utvecklas (Bandura, 1977).

Kaénslan av kompetens ér néra forknippad med individers sjalvfortroende (Bandura, 1997).
Bandura (1997) beskriver sjélvfortroende som en individs tro pa den egna férmégan att utfora
de uppgifter denne stélls infor. Kénslan av att vara otillrdcklig, saknad av relevanta
kunskaper, samt att inte kunna paverka sitt eget arbete pa grund av bristfallig kunskap kan
leda till 1agt sjalvfortroende (Abramson et al., 1978). Pa motsatt sétt kan kédnsla av kunnande
och inflytande over sitt eget arbete leda till gott sjdlvfortronde samt 6kad motivation (ibid.).
Faktorer som paverkar individens bedomning av den egna prestationsformagan &r bland annat
jamforelse med andra individers formagor samt tidigare erfarenheter av att klara uppgifter
(Bandura, 1997). Bandura (1997) menar att tidigare erfarenheter dr den viktigaste av dessa
faktorer. Individer som pa ett tillfredsstillande sétt har klarat av att hantera uppgifter upplever
en kénsla av stirkt sjdlvfortroende. Denna kénsla forstirks ytterligare om uppgifterna i fraga
kraver betydande kunskaper samt om individen har 16st uppgiften pa egen hand (ibid.).

2.4.3 Sjalvbestammande

Thomas och Velthouse (1990) menar att inre motivation hos individer till viss del beror pa
grad av upplevd frihet: en kénsla som uppstdr da individer upplever att det &r de sjdlva som
styr sitt beteende och sina handlingar i sin arbetsroll. Individer som i sina yrkesroller ges
utrymme att padverka och styra 6ver sina beslut kdnner en 6kad inre motivation till att utfora
sina arbetsuppgifter (ibid.).

deCharms (1968) menar att kinsla av sjdlvbestimmande eller frihet dr avgorande for att
individer ska uppleva inre motivation. Aven Deci och Ryan (1985) menar att kiinsla av
sjalvbestimmande, tillsammans med kénsla av kompetens, dr en viktig faktor for individers
inre motivation. Deci och Ryan (1985) visar i en studie att individer med kédnsla av
sjdlvbestimmande ar mer flexibla, kreativa och har hogre initiativforméga. Samtidigt kunde
de observera att individer som upplevde sig styrda istéllet kiinde sig spanda, nedstdmda och
fick 14gt sjalvfortroende; ndgot som éven har en negativ paverkan for individers kénsla av
kompetens.

2.4.4 Paverkan

Enligt Thomas och Velthouse (1990) beror inre motivation hos individer delvis pa huruvida
de upplever att de har mdjlighet att paverka och gora skillnad. I deras forklaring ar inre
motivation kopplad till ett antal aktiviteter som utfors i syfte att né ett hogre mal. Paverkan i
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denna bemérkelse handlar alltsa om huruvida individen upplever att denne i sitt arbete lyckas
uppna det hogre mélet. Kénslan av att ha mdjlighet att paverka beskrivs med hjélp av
begreppet hjélploshet respektive avsaknad av hjilploshet.

Abramson et al. (1978) menar att individer som upplever att de inte har mdjlighet att paverka
kanner sig hjilplosa. De delar upp begreppet hjdlploshet i tva delar: universell- och personlig
hjélploshet (ibid.). Universell hjédlploshet uppstér nér individer kénner att de inte har mojlighet
att paverka, oberoende av de prestationer som utfors (ibid.). P& motsvarande sétt uppstar
personlig hjalploshet nér individer kénner att pdverkan dr mojlig men att de saknar den
kompetens som krévs for att utfora uppgiften vilket ocksé resulterar i simre sjidlvfortroende
(ibid.).

Individer som kénner avsaknad av hjilploshet upplever att de har kontroll 6ver omgivningen
(Thomas & Velthouse, 1990). Individer som istillet upplever att de inte har mgjlighet att
paverka, oberoende av sina prestationer, uppvisar nedstimdhet, minskad motivation och
forsdmrad formaga att se mojligheter (Abramson et al., 1978).

2.5 Teoretisk syntes

Malet med denna uppsats ar att undersoka vad anstéllda i en organisation upplever som
betydelsefullt med organisationens miljoarbete. Vidare stravar forfattarna efter att svara pa
hur miljéarbetet kan bidra till att motivera de anstéllda 1 arbetet. Motivation dr ett begrepp
som anviands for individers instdllning till att utféra specifika handlingar (Deci & Ryan,
2000). Motivationsbegreppet kan delas in 1 tva delar — yttre och inre motivation (ibid.).

Niér individer forvéntar sig att en handling leder till ndgon typ av resultat och de drivs av detta
resultat handlar det om yttre motivation. Ett klassiskt exempel pd en extern motivationsfaktor
ar 16n som erhélls for utfort arbete. Inre motivation uppstar istéllet nér individer upplever en
specifik handling som meningsfull oberoende av dess instrumentella vérde. I vilken
utstrackning handlingen uppfattas som meningsfull beror pa till vilken grad den tillfredsstiller
grundlidggande psykologiska behov hos individen.

Employee empowerment dr ett teoretiskt begrepp som anvinds inom managementteorin och
beskriver en 0kning av anstdlldas kapacitet och energi att utfora specifika uppgifter (Thomas
& Velthouse, 1990). Forskarna menar att employee empowerment dr ett fenomen som beror
pa ett antal inneboende kénslor som den anstéllde forknippar med en samling aktiviteter som
utfors 1 syfte att na ett hogre mal (ibid.). Dessa inneboende kinslor delas upp 1 mening,
kompetens, sjdlvbestimmande och paverkan vilka paverkar en individs inre motivation.

Corporate Social Responsibility (CSR) ér ett begrepp som anvénds for foretags frivilliga

initiativ for ett Iangsiktligt hallbart samhélle. CSR kan delas in i flera dimensioner beroende
pa vilken aspekt av héllbarhet som behandlas. I denna uppsats ligger fokus kring

10



miljodimensionen av CSR vilken handlar om foretags frivilliga initiativ att bidra till en mer
langsiktigt héllbar miljo.

For att uppna valt syfte kopplas begreppet CSR ihop med employee empowerment da
forfattarna menar att ett foretags miljoarbete dr en samling aktiviteter som utfors 1 syfte att na
ett hogre mal: béttre milj6. Denna koppling gors for att skapa ett teoretiskt ramverk som
forklarar hur ett foretags miljoarbete kan bidra till att stdrka motivationen hos foretagets
anstillda (se figur 2).

Mening

Kompetens

Employee
empowerment

Inre motivation

CSR
(miljodimension)

Sjalvbestammande

Yttre motivation

Paverkan

Figur 2. Schematisk bild over hur CSR-arbete kan bidra till att stirka motivationen hos
anstdllda.
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3 Metod

I detta kapitel beskrivs vilket tillvigagingssitt som har anvénts for att besvara uppsatsens
fragestillningar. Kapitlet avslutas med en diskussion kring trovardighet och etiska aspekter.

3.1 Litteraturgenomgang

Litteraturen som anvinds i uppsatsen utgors till stor del av vetenskapliga artiklar. Samtliga
artiklar som anvénds &r skrivna av forskare och har granskats av experter pa omradet innan de
publicerats. Under litteratursokningen anvinds frdmst databaserna Google Scholar, Primo och
Web of Science som ér tillgdngliga via Sveriges lantbruksuniversitets bibliotek. Flera
databaser har anvénts for att fa en storre traffyta. Dessutom fungerar databasernas sokmotorer
pa olika sitt varfor de med fordel kan anvindas med olika s6kmetoder. Exempel péd sokord
som ofta aterkommer i sokningarna dr “CSR”, “external CSR”, “employee”, “empowerment”,
“motivation” och “intrinsic task motivation”. I urvalet av artiklarna som valts 1
litteratursokningen dr antal referat, publikationsdatum och relevans de faktorer som anses vara
viktigast for artiklarnas tillforlitlighet. Artiklarna ldses forst igenom Gversiktligt for att skapa
en uppfattning om de &r relevanta for studien eller inte. Kédnns artikeln relevant laddas den
ned och sparas i referenshanteringsprogrammet Zotero. Darefter ldses artikeln igenom mer
grundligt varpd noteringar gors for att ssmmanfatta artikelns huvuddrag. Utover granskade
och publicerade artiklar anvinds dven i viss man ldrobdcker som anses vara relevanta for
dmnesomradet.

3.2 Studiens process — fran empiri till teori

Denna studie tillimpar en induktiv ansats vilket innebér att den empiri som samlas in ligger
till grund for den teori som anvénds for att analysera materialet (Bryman & Bell, 2013).
Vidare har studien sin grund 1 kvalitativ forskning da intervjuer som fokuserar pa subjektiva
uppfattningar av verkligheten, snarare @n objektiva beskrivningar av densamma, tillimpas for
att samla in empirimaterialet (ibid.).

Efter studiens datainsamling genomfordes en litteratursdkning for att finna studier som
beskrivit hur motivationen hos anstdllda kan komma att paverkas av ett foretags CSR-
inriktning. Vad som framgick av denna litteraturgenomgang var att CSR-initiativ ofta bidrar
till att skapa olika slags fordelar for foretagens anstillda. Oftast handlar dessa fordelar om
nagon slags motivation. De flesta studier pd omradet har ett kvantitativt forhallningssétt och
undersoker framforallt om fordelarna finns eller inte istéllet for att undersdka vad 1 CSR-
arbetet det dr som skapar dessa fordelar.

I valet av fallforetag soktes ett foretag med en tydlig CSR-inriktning varpa ICA Torgkassen i

Uppsala forefaller vara ett bra val. Infor intervjuerna pa foretaget framarbetas en intervjuguide
med dvergripande dmnen for att ge utrymme till intervjuobjekten att sjdlva styra samtalen till
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vad de upplever som viktigt. Flera olika typer av kinslor kopplade till arbetet och miljéarbetet
framkommer och saledes behdvs en teori som kan forklara hur dessa kdnslor kan bidra till att
Oka motivationen hos anstédllda. Thomas och Velthouses (1990) forklaring av begreppet
employee empowerment gor just detta varfor den forefaller lamplig som forklarande teori.
Under intervjuerna framkommer flera motivationsfaktorer som faller utanfér ramen for
Thomas och Velthouses (1990) modell for employee empowerment. Déarfor kompletteras
teorin med Deci och Ryans (2000) bredare forklaring av motivation som delar upp denna 1
inre och yttre motivation.

3.3 Val av studieform

For att besvara studiens fragestillning tillimpas ett fallstudieformat. I denna studie undersoks
ett foretag, men ett fall kan generellt utgoras av en arbetsplats, organisation eller individ
(Bryman & Bell, 2013). Genom att studera ett fallforetag soks en djupare forstaelse for den
specifika kontext som foretaget verkar i (Robson, 2011). Det innebér att resultatet av studien
praglas av de forutséttningar som rader for det aktuella fallforetaget, vilket innebér att
generalisering inte kan gdras i vidare utstrackning (ibid.).

Denna studie har ett kvalitativt forhallningssétt for att géra det mojligt att fanga
medarbetarnas subjektiva uppfattningar av verkligheten. Detta for att kunna formulera
slutsatser om medarbetarnas upplevelse av foretagets miljoarbete. Med ett kvalitativt
forhallningssétt [dimnas utrymme for intervjuobjekten att tala relativt fritt och sdledes komma
in pé vad de sjdlva upplever som betydelsefullt.

3.3.1 Val av bransch och organisation

ICA Torgkassen i Uppsala stir som fallforetag i denna studie. Foretaget verkar i en bransch
dér trenden dr att allt fler aktorer véljer att ta ett storre samhéllsansvar. ICA Torgkassen har en
tydlig miljoprofilering och dr den enda butiken i landet som pé butiksniva har certifierats
enligt Bra Miljoval, KRAV, MSC och Svanen. Arbetet mot certifiering och upprétthillandet
av certifikaten dr 1 stor utstrickning beroende av butikspersonalens prestationer i det dagliga
arbetet. Darfor dr ICA Torgkassen ett bra studieobjekt for att undersoka hur detta arbete
paverkar och upplevs av foretagets anstillda.

3.3.2 Val av intervjuobjekt

Intervjuer pa foretaget gors med savil dgare som medarbetare. Medarbetare syftar hér till all
personal som inte utgdr dgare. Genom att intervjua personal med olika befattningar kan
forskningsfragorna studeras bade pa dvergripande och operationell niva. Detta dr av vésentlig
vikt for att forstd hur organisationen fungerar som helhet. For att forstd hur medarbetarna
upplever miljoarbetet dr det nddvéandigt att forstd hur ledningen arbetar for att kommunicera
miljoarbetet savil internt som externt.
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Intervju med dgare till ICA Torgkassen gors for att ge ett bredare perspektiv pa verksamheten
samt att skapa en uppfattning om hur butiken arbetar med miljofrdgor bade internt och externt
fran ett ledningsperspektiv. Vidare syftar intervjun till att soka svar pa om foretaget aktivt
utnyttjar miljoarbetet i interna strategier riktade mot de anstillda. Denna intervju ligger till
grund for stora delar av den fakta som presenteras om foretaget i uppsatsen. Intervjuer med
butikspersonal syftar till att undersoka hur dessa uppfattar och vérdesétter miljoarbetet. Med
andra ord dr det medarbetarnas subjektiva uppfattningar av miljoarbetet som ligger till grund
for det empiriska material som analyseras. I analysen &r saledes inte dgarens uppfattning av
miljoarbetet representerat da det inte dr 4garens uppfattning och virdering av miljoarbetet
som undersoks.

Medarbetarna intervjuas under arbetstid och for att mojliggdra dessa intervjuer har
intervjuobjekten pa forhand valts ut av foretagets dgare. De medarbetare som viljs ut till
intervjuer baseras pa foretagets mojlighet att avsitta folk till intervjuer vid intervjutillfallet.
Eftersom respondenterna inte dr slumpmaéssigt utvalda forekommer en risk for partiskhet
(Bryman & Bell, 2013). Exempelvis ér det tinkbart att respondenterna som valts ut har valts
ut eftersom de 1 stor utstrdckning dr involverade i1 foretagets miljdarbete vilket kan komma att
paverka studiens resultat.

3.4 Datainsamling

For att littare kunna relatera vad respondenterna refererar till besdks butiken vid ett antal
tillfallen innan intervjuerna utfors. Detta i kombination med intervjun med dgare bidrar till att
skapa forstaelse for den milj6 som butikspersonalen arbetar 1 samt hur miljéprofileringen
kommuniceras i butik.

Medarbetarna intervjuas i grupper om tre anstdllda. Tva intervjutillfillen 4ger rum vilket
innebdr att sex medarbetare totalt intervjuas. Genom att genomfora dessa intervjuer i
gruppformat frimjas ett diskussionsklimat som tillater fria associationer vilket bidrar till att
respondenterna kan resonera sig fram 1 &mnesomradena tillsammans. En nackdel med detta
format ar att det kan bildas en grupphierarki dir vissa individer kommer till tals mer dn andra
(Bryman & Bell, 2013). Det kan saledes vara svért att fanga varje respondents subjektiva
uppfattning. Genom att styra vissa fragor och ibland stilla direkta fragor till respondenter kan
intervjuarna i viss mén underlédtta att alla respondenter kommer till tals.

Samtliga intervjuer genomfordes den 7 maj 2014 1 ett kontorsrum i foretagets lokaler.
Kontoret ar avskilt och 1 denna kan intervjuerna genomforas i lugn och ro utan
storningsmoment. Dessutom kan detta bidra till att respondenterna kénner sig mer bekvima
da de befinner sig pa sin arbetsplats (Bryman & Bell, 2013). Tv4 intervjuare medverkar vid
alla intervjuer. Genom att vara tva intervjuare kan dessa inta olika roller och komplettera
varandra (ibid.). Den ena fokuserar pa att fora diskussionen och leda samtalen medan den
andra inriktar sig pd att vara mer observerande och fora anteckningar 6ver respondenters
reaktioner och subtila signaler. En nackdel med att vara tva intervjuare narvarande r att
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respondenterna kan uppleva situationen som tringd (ibid.). I gruppintervjuerna bor detta inte
vara ett hinder dé& respondenterna &r fler till antal dn intervjuarna.

Till sin hjélp har intervjuarna vid samtliga intervjutillfdllen en 16st sammansatt intervjumall
(se bilaga 2 f6r intervjuguide med dgare och bilaga 3 for intervjuguide med medarbetare).
Denna ér formulerad 1 6ppna fragor med 6vergripande &mnen som intervjuarna forhéller sig
till. Kring dessa dmnen tillats en fri diskussion och intervjuarna kompletterar med nya fragor
dé det kénns nddvindigt. Grundprincipen dr dock att 14ta respondenterna tala sa fritt som
mojligt for att de ska {4 utrymme att ta upp sddant som de upplever som relevant och viktigt
inom ramen for &mnet (Alvesson, 2003).

Samtliga intervjuer spelas in for att i efterhand transkriberas. Detta for att sdkerstélla att det
empiriska materialet finns tillgédngligt 1 sin helhet och for att behalla respondenternas egna
formuleringar. Vidare mojliggor sjélva transkriberingen en noggrann genomgéang av svaren
(Bryman & Bell, 2013). Att intervjuerna skrivs ut 6ppnar dven mojligheter att kunna
analysera materialet utifrén flera olika teoretiska perspektiv (ibid.).

3.5 Trovardighet

Validitet och reliabilitet dr begrepp som inom kvalitativ forskning kan anvandas for att avgora
hur trovirdig en studie dr (Bryman & Bell, 2013). Utifrn dessa begrepp kan en bedomning
goras hur vil slutsaserna tros 6verensstimmer med verkligheten (ibid.). Validitet kan
beskrivas med termerna replikerbarhet och tolkning av observationer medan reliabilitet kan
beskrivas med termerna generalisering och dverensstimmelse mellan begrepp och
obsevationer (ibid.)

Replikerbarhet handlar om 1 vilken utstrickning en studie kan upprepas (Bryman & Bell,
2013). Eftersom denna studie gors i fallstudieformat kan det vara svart att uppna detta
kriterium. Respondenterna beskriver sin subjektiva verklighet vid tillfallet for intervjuerna,
och denna subjektiva verklighet dndras standigt. Med andra ord dr det svart att frysa en social
miljo for att studera den vid ett senare tillfélle vilket kan pdverka denna studies replikerbarhet.
Studiens empiri bygger delvis pa forfattarnas tolkning av respondenternas svar vilket kan
paverka resultatens validitet. For att minska risken for feltolkning har varje intervju noggrant
transkriberats och genomarbetats upprepade ganger.

En av atgirderna for att erhalla ett trovardigt resultat var att intervjua tva grupper av
foretagets medarbetare. Under intervjuerna framkommer att bada grupper av medarbetare som
intervjuas for liknande resonemang kring de olika &mnesomradena, vilket &r en styrka for
studien. Att grupperna resonerar pa liknande vis tyder pa att de uppfattningar och asikter som
kommer fram delas av respondenterna oberoende av varandra.
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3.6 Etisk diskussion

Etiska fragestéllningar har i kvalitativ forskning en viktig roll da forskarna ofta ir i ndra
kontakt med studiedeltagarna (Bryman & Bell, 2013). Det finns risk att deltagarna lider fysisk
eller mental skada till f6ljd av en studie (ibid.). Mental skada kan till exempel drabba de
deltagande i intervjusituationer till f61jd av obekvdma fragor som kan innebéra att deltagarna
bland annat far samre sjalvkansla och upplever 6kad stress (ibid.). I denna studie har detta
beaktats genom att inte medvetet stilla frigor som kan upplevas som obekvédma. Alla
deltagare i studien har gett samtycke till sin medverkan och ingen har tvingats till deltagande.
Endast efter godkidnnande fran deltagarna gors inspelning av intervjuerna. Under
intervjutillfallet stélls bade fragor om respondenternas professionella och privata liv. Fragor
rorande respondenternas privatliv kan vara extra kidnsliga dé respondenter ofta virnar om att
halla det privata livet utanfor det professionella (ibid.). Detta har forskarna beaktat genom att
formulera fragor som ror det privata livet tydligt. Deltagarna har dessutom alltid mgjligheten
att avstd fran att svara pa fragor. Forfattarna ar tydliga med att studien dr ett examensarbete
inom foretagsekonomi som kommer publiceras i SLUs databas och att den inte anvénds 1
kommersiellt syfte.
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4 Empiri

I detta kapitel dterfinns en foretagsbakgrund for att ge ldsaren en forstéelse over det foretag
som studeras. Vidare presenteras de resultat som framkom under intervjuerna pa foretaget.
Intervjumaterialet ar kategoriserat efter yttre och inre motivationsfaktorer i enlighet med
teorin.

4.1 Foretagsbeskrivning

ICA Torgkassen dr en livsmedelsbutik i centrala Uppsala. Foretaget hade under
verksamhetsdret 2013 en omséttning pa cirka 152 miljoner kronor och 44 heltidsanstéllda
(www, Alla bolag, 1, 2014). Detta gor butiken till en medelstor aktér pd Uppsalamarknaden.
ICA Torgkassen har valt att nischa sig som en miljomedveten butik med ett brett sortiment av
miljomarkta varor. Foretagets affarsidé ar att vara Uppsalas bésta alternativ for den
matintresserade och miljoengagerade konsumenten (pers. med., Flygare, 2014). Intresset for
miljofragor viaxte fram under 1980-talet da butiken borjade kdpa in biodynamiskt odlade
gronsaker fran lokala producenter (ibid.). Darefter borjade dven foretaget med kéllsortering av
sopor (ibid.). I takt med att olika certifikat har butiksanpassats har ICA Torgkassen aktivt
strivat efter att erhélla flera butikscertifikat.

Butiken dr den enda i Sverige som pé butiksniva har certifierat sig enligt KRAV, Bra
Miljéval, Svanen och Marine Stewardship Council (MSC) (www, Torgkassen, 1, 2014).
Certifikaten stéller 6kade krav pa butikens miljoarbete. KRAV-certifikatet innebar bland
annat att butiken maste vara tydlig i sin skyltning av KRAV-mirkta varor, sdrhalla
konventionellt producerade livsmedel fran KRAV-maérkta livsmedel och kontinuerligt forsoka
bredda sitt sortiment av ekologiska och KRAV-maérkta produkter (www, KRAV, 1, 2014).
Foretagets senaste certifikat pa butiksniva ar utfardat av MSC. Detta certifikat stdller krav pa
butikens fiskdisk som ska frdmja hallbart fiske och dérfor inte far tillhandahélla rodlistade
fiskar och skaldjur (www, Torgkassen, 1, 2014). Naturskyddsféreningens certifikat Bra
Miljéval och Svanen-certifikatet innebar att butiken méste ta hinsyn till mer 6vergripande
frdgor om dess miljopaverkan (www, Naturskyddsforeningen, 1, 2014; www, Svanen, 1,
2014). Exempel pa sadana atgarder dr att arbeta med utfasning av miljéovénliga varor, att
tydligt mérka ut varor for att konsumenten ska kunna gora ett medvetet val samt att arbeta
med att minska miljopaverkan till foljd av kemikalieanvdndning och energiforbrukning
(ibid.).

Milj6arbetet 1 butiken kommuniceras aktivt och man ar tydlig med att lyfta fram ekologiska
och miljémarkta varor. Vid ingangen till butiken visas foretagets logotyp upp intill de
certifikat som erhallits for miljoinsatserna. Inne i butiken finns dessutom ett antal skyltar som
belyser olika aspekter av butikens miljoarbete. Information om miljéarbetet och hur det
paverkar butikens sortiment finns att tillgd via informationsblad som butiken sjalv
tillhandahéller.

17



ICA Torgkassen har tvd dgare och tillika chefer som har dvergripande ansvar for ekonomi,
personal, utveckling, marknadsforing och kvalitet. Foretaget &r sedan uppdelat i fyra
huvudsakliga avdelningar; farskvaror, kolonial, kassa och drift (pers. med., Flygare, 2014).
Varje avdelning har en teamledare som ansvarar for driften inom respektive omrade. Under
teamledarna arbetar avdelningsansvariga som har ansvar kopplat till specifika uppgifter inom
avdelningen. Resterande medarbetare utgors av 6vrig personal. Ungefar hdlften av personalen
1 foretaget har ett uttalat ansvar i sin yrkesroll. Se bilaga 1 for figur 6ver foretagets
organisationsstruktur.

4.2 Intervjuer med medarbetare

I detta avsnitt sammanfattas materialet fran de tva gruppintervjuer som genomfors med
medarbetare pa foretaget. Materialet dr kategoriserat efter yttre och inre motivationsfaktorer i
enlighet med Deci och Ryans (2000) modell for motivation. De inre motivationsfaktorerna &r
ytterligare indelade efter Thomas och Velthouses (1990) modell for inre motivation.

4.2.1 Yttre motivationsfaktorer

Pé fragan om vad som &r bast med att vara anstdlld i foretaget svarar en av respondenterna
“Man far 16n. Det dr det forsta man &r har for.”. Flera av de dvriga respondenterna instimmer
med detta uttalande. En annan respondent uttrycker att denne dr ndjd med sin arbetsgivare
men att 16nen ar en forutséttning for att arbeta.

Under intervjuerna framkommer att samtliga respondenter accepterar den valda
miljoinriktningen och forstar att den dr viktig for foretaget eftersom efterfrdgan hos kunderna
har okat. En av respondenterna uttrycker sig pa foljande sétt: “Den senaste tiden har
efterfragan pa ekologiska varor okat kraftigt och det kénns kul att vi ligger 1 framkant pd den
fronten.”. Ovriga respondenter hiller med om att kundernas énskemal och virderingar 4r
viktiga for att miljoarbetet ska kdnnas motiverat.

4.2.2 Inre motivationsfaktorer

Inre motivationsfaktorer delas in i mening, kompetens, sjdlvbestimmande och paverkan i
enlighet med Thomas och Velthouses (1990) forklaring av begreppet empowerment.

4.2.2.1 Mening

Respondenterna dr eniga om att foretagets forhallningssitt till miljon ar sjdlvklar och den
sedan ldnge &r inarbetad i organisationen. Det framgar att respondenterna tycker att ledningen
har lyckats vil med att integrera miljoténket i det dagliga arbetet. De flesta delar dven
vérderingarna kring miljoarbetet pa ett personligt plan och menar att deras personliga
engagemang for miljon har okat till f6ljd av sina anstillningar. Detta yttrar sig bland annat
genom att de 1 storre utstrackning véljer ekologiska varor, kéllsorterar hemma och anvinder
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bil i begrénsad utstrickning. En av respondenterna uttrycker sig pa foljande satt: “Eftersom
man arbetar med miljofrdgor hela dagarna tror jag att man omedvetet tdnker mer kring miljon
dven privat.”.

Respondenterna uttrycker att deras kollegor spelar en viktig roll 1 att skapa ett trivsamt
arbetsklimat. Eftersom miljoarbetet utgor en viktig del av foretaget tycker respondenterna att
miljoténket dr en viktig egenskap hos sina medarbetare. En respondent uttrycker att
miljotinket dr ndgot som kréivs fOr att passa in i foretaget. Andra viktiga egenskaper som
respondenterna virdesitter hos sina kollegor ér social kompetens, flexibilitet,
matlagningsintresse och goda kunskaper om mat rent generellt.

Respondenterna upplever att miljoarbetet medfor mer arbete men de tycker samtidigt att det
kanns vardefullt att arbeta med dessa fragor. De kénner sig d&ven delaktiga 1 processen att
kontinuerligt utveckla insatserna for miljon. Vidare framgar att samtliga respondenter
upplever en stolthet 1 att vara anstilld i ett foretag som tar ansvar for miljon. En av
respondenterna siager foljande: "Nar jag pratar med folk som inte kdnner till Torgkassen sidger
jag alltid att vi har ett omfattande miljoarbete dir vi bland annat arbetar mycket med
KRAV.”. Stoltheten yttrar sig delvis genom att flera av respondenterna lyfter foretagets
miljoninsatser ndr de pratar om sin arbetsplats med utomstéende.

4.2.2.2 Kompetens

Respondenterna uttrycker vid flera tillfdllen att de 4r miljdmedvetna och att de 1 sina
yrkesroller har fitt mdjlighet att utveckla sitt kunnande i miljéfradgor. Flera av respondenterna
menar att den nyforviarvade kunskapen ofta kommer till anvindning i privatlivet och kénner
att de har en storre kunskap om miljéfrdgor &n ménga andra. Kunskapen anvinds delvis for att
sjdlva kunna gora mer medvetna val 1 vardagen men ocksa for att informera bekanta och
utomstdende om miljofragor kopplade till livsmedelsindustrin.

Flera av respondenterna har genomgétt matsékerhetsutbildningar och gatt pa foreldsningar
samt informationstréffar som bland annat héllits pa uppdrag av KRAV, Anticimex och Fair
Trade. Eftersom foretaget arbetar med flera certifikat medfor detta att minga revisioner
utfors. I samband med dessa finns ofta sakkunniga kontrollanter pé plats. Respondenterna
uppger att de vid dessa tillfdllen har goda mojligheter att fraga och utveckla sitt kunnande.

Mycket ansvar for miljoarbetet dr fokuserat kring inkdp av varor. Under intervjuerna framgar
att det dr upp till varje avdelning att géra inkOp av varor och att detta stéller 6kade krav pa
kunskapen hos de avdelningsansvariga. Varje avdelning maste dessutom ansvara for att
kéllsorteringen skots korrekt, matsvinnet minimeras och att energiforbrukningen halls nere.
Eftersom varje ansvarsomrade kraver speciella kunskaper och fardigheter upplever
respondenterna att de dr &mneskunniga inom sina respektive omrdden. Vidare framgar att
foretagets anstillda i olika avdelningar har stort utbyte av varandras kunskaper. De hjélper
ofta varandra och dr det en kollega som undrar nagot s& gar denne och fragar den som besitter
den specifika kunskap som efterfragas.
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Respondenterna uttrycker att kunskap om matlagning, ravaror och dess ursprung ar viktig i
kommunikationen med kunderna i butiken. Minga kunder frdgar om varorna varfor flera
respondenter upplever att det dr viktigt att hélla sig uppdaterade for att kunna ge svar pa de
frdgor som stills. Vidare menar respondenterna att deras kunnande ar viktig for butikens
trovardighet som en miljoinriktad butik.

Respondenterna uttrycker att kundernas asikter har betydelse for att miljoarbetet ska kdnnas
meningsfullt. Nér respondenterna far positiv feedback fran kunderna med hénsyn till
miljoarbetet upplever de en kinsla av stolthet i sina yrkesroller. Respondenterna papekar att
foretagets miljoinsatser standigt utvecklas i takt med att kraven for certifikaten okar.
Samtidigt upplever de att ett stort antal kunder saknar forstaelse for vad miljoarbetet
egentligen innebir. Respondenterna menar att dessa kunder tror att miljoarbetet dr ndgot som
bedrivs for att foretaget ska kunna ta ut hogre marginaler for de miljomaérkta varorna vilket
inte dr sant. De menar att det hir beror pa att kommunikationen av miljoarbetet inte fullt ut
nar fram till kunderna och att det ddirmed foreligger ett informationsgap. En av foretagets
storsta kundgrupper utgors enligt respondenterna av dldre ménniskor. Respondenterna tror att
miljomedvetenheten framst dterfinns i den yngre generationen. De tror att en forklaring till
varfor det dr svért att nd ut med informationen &r just att minga kunder dr dldre och att dessa
inte pd samma sitt &r mottagliga for den hér typen av information. Inte minst eftersom
foretaget i stor utstrdckning anvénder sig av digital marknadsforing.

4.2.2.3 Sjalvbestammande och mdjlighet att paverka

Foretagets organisationsstruktur dr upplagt sa att manga av medarbetarna far tydliga
ansvarsroller. Samtliga respondenter upplever att de har stor frihet 1 sitt arbete och att detta &r
nagot som vérdesétts hogt. En av respondenterna forklarar att denne 1 sin yrkesroll har “frihet
under ansvar” vilket 6vriga respondenter instimmer med. Avdelningsansvariga maste se till
att deras avdelning levererar de ekonomiska resultat som ledningen kraver samt rétta sig efter
de krav som de olika certifikaten stdller. Inom ramen f6r vad respektive avdelning forvéntas
uppna ges dock utrymme till att handla fritt, bland annat vid inkdp och skyltning av varor.
Butikens fiskdisk har exempelvis fritt utrymme att prova sig fram i sortimentet sa ldnge de
uppfyller ledningens krav och féljer MSCs riktlinjer for héllbart fiske.

Respondenterna uttrycker att de har goda mojligheter att paverka foretagets miljoarbete och
att deras idéer och forslag far gehor av ledningen. En av respondenterna tror att medarbetare
pa ICA Torgkassen har storre mojlighet &n anstédllda 1 andra butiker att paverka butikens
dagliga arbete. Mjlighet att paverka dr nagot som respondenterna virdesatter. Det vanligaste
sattet for personalen att lyfta fram sina forslag sker genom samtal i det dagliga arbetet.
Dessutom anvénds en anslagstavla dér alla far chans att skriva ner forslag och idéer. En av
medarbetarna dr ansvarig for att dagligen kontrollera tavlan och fora vidare budskapet till rétt
avdelning. De avdelningsansvariga har ocksé varsitt postfack diar samtliga medarbetare kan
lamna konkreta forslag eller synpunkter. Pa regelbundna moten diskuteras nya forslag och
idéer om hur bland annat miljéarbetet kan utvecklas. Héar upplever respondenterna att de har
mojlighet att vara med och paverka.
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Vid intervjun framkommer att de flesta av respondenterna betraktar sig sjédlva som
miljomedvetna. I och med att de 4r anstéllda i ett foretag som tar ansvar for miljon upplever
de att de i sin yrkesroll har mdjlighet att pdverka och gora ndgonting bra f6r miljon.

4.3 Sammanfattande empiri

Nedan beskrivs en sammanstéllning av identifierade faktorer som de anstédllda upplever som
betydelsefulla. Dessa har kategoriserats som generella faktorer och faktorer som ar kopplade
till foretagets miljoinriktning.

4.3.1 Generella faktorer

Under intervjuerna framkommer att det finns ett flertal generella faktorer som respondenterna
finner betydelsefulla. Lon dr ndgot som respondenterna vardesitter hogt och betraktar som ett
grundlidggande kriterium for att utfora sina arbetsuppgifter. Utdver 16nen menar
respondenterna att deras kollegor ar viktiga for trivseln och gruppdynamiken pa arbetsplatsen.
Samtliga respondenter uttrycker ocksé att de virdesitter den frihet de ges i sina yrkesroller.

4.3.2 Faktorer kopplade till miljéinriktningen

Respondenterna uppfattar foretagets miljoarbete som viktigt och vérdefullt. Dessutom tycker
de att det ar viktigt med medarbetare som delar foretagets gemensamma virderingar. En
uppfattning som framkommer under intervjuerna ar att foretagets miljoarbete stéller 6kade
krav pa medarbetarnas kunskaper. Detta har bidragit till att deras kunskaper 1 olika
miljofrdgor 6kar. Nagot annat som samtliga respondenter héller med om é&r att kundernas
kunskap och vérderingar ar viktiga.
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5 Analys & diskussion

I detta kapitel analyseras det empiriska material som sammanstéllts i foregédende kapitel.
Analysen dr kategoriserad 1 yttre och inre motivation i enlighet med Deci och Ryan (2000).
Inre motivation analyseras utifrdn Thomas och Velthouses (1990) forklaring av begreppet
employee empowerment.

5.1 Yttre motivation

Under intervjuerna framkommer att 16nen dr en forutséttning for att arbeta. Detta stimmer
overens med Deci och Ryans (2000) beskrivning av yttre motivation dér 16n 4r en
grundldggande faktor. Lonen &r alltsa en avgorande faktor for att de anstédllda 6verhuvudtaget
ska gé till jobbet. Detta dr dock inget unikt for ICA Torgkassen. Enligt Skudiene och
Auruskeviciene (2012) dr 16nen en grundliggande faktor oavsett bransch for att en individ ska
vara motiverad att arbeta.

Respondenterna berittar att allt fler kunder efterfrdgar miljovénliga produkter och att arbetet
med miljocertifiering darfor ar viktigt for att kunna mdota konsumenternas efterfrdgan. Deci
och Ryan (2000) menar att yttre motivation ocksa kan vara att tillfredsstélla andras behov,
utan hdnsyn till den egentliga arbetsuppgiftens innebord och innehéll. Det hér visar att
miljoarbetet kan betraktas som en yttre motivationsfaktor eftersom det finns en drivkraft att
tillfredsstélla kundernas behov.

5.2 Inre motivation

I detta avsnitt presenteras den analys som kan kopplas till inre motivation. Underavsnitten &r
indelade i mening, kompetens, sjédlvbestimmande och péverkan i enlighet med Thomas och
Velthouses (1990) beskrivning av begreppet employee empowerment.

5.2.1 Mening

Under intervjuerna med fokusgrupperna framgér att foretagets forhallningssitt till miljon
sedan ldnge &r inarbetad i organisationen. Bland intervjupersonerna finns en enighet om att
foretagets miljoarbete kénns vardefullt. Vidare uttrycker de en stolthet over att arbeta i ett
foretag som tar ansvar for miljon. Samtliga intervjupersoner uppfattar sig sjdlva som
miljomedvetna och har god forstaelse for och accepterar foretagets valda miljoinriktning.
Enligt Thomas och Velthouse (1990) ar kidnsla av meningsfullhet nagot som bidrar till att 6ka
motivationen hos anstéllda i utférandet av sina arbetsuppgifter. May et al., (2004) menar att
god overensstimmelse mellan en individs personliga varderingar och innehéllet i dennes
arbetsuppgifter skapar en upplevelse av meningsfullhet for individen. Upplevelsen av mening
okar ju hogre graden av dverensstimmelse mellan virderingar och innehall i arbetsuppgifter
ar. Intervjupersonerna upplever att foretagets miljoarbete dr vardefullt och de betraktar sig
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sjdlva som miljomedvetna. Detta indikerar att det finns en dverensstimmelse mellan
individernas och foretagets véarderingar vilket kan bidra till att skapa en kénsla av
meningsfullhet i arbetet for de anstéllda.

Respondenterna uppger att deras medarbetare dr viktiga for att de ska trivas pa jobbet och att
de tycker att miljotanket ar viktigt for att gruppdynamiken 1 foretaget ska fungera. En av
respondenterna menar att de gemensamma viarderingarna kring miljoarbetet dr en
nddvéndighet for att samspelet mellan kollegorna ska fungera. May et al. (2004) menar att
anstélldas relation till 6vriga medarbetare kan vara en kélla till 6kad meningsfullhet i arbetet.
Meningsfullhet kan delvis skapas genom att den anstéllde har en god relation till sina kollegor
(ibid.). Om en anstélld fér positiv feedback fran sina medarbetare och blir sedd och bemétt for
vem den dr som person och inte bara utifran den roll personen har i foretaget kan arbetet
upplevas som mer meningsfullt (ibid.). Dé anstéllda har gemensamma vérderingar kan de
lattare identifiera sig med sina medarbetare (ibid.). Nér en anstilld kan identifiera sig med en
grupp personer kan en kénsla av tillhorighet skapas vilket kan bidra till en 6kad kénsla av
meningsfullhet 1 arbetet (ibid.). Respondenterna upplever att foretagets medarbetare delar
foretagets varderingar kring miljofragor. Dérfor kan de léittare identifiera sig med foretagets
CSR-inriktning vilken bidrar till att skapa en tydlig identitet som 1 sin tur kan leda till att
skapa en kénsla av tillhdrighet. Detta stiarks av Brammer ef al. (2007) som menar att ett
foretags CSR-inriktning kan utgéra en plattform for foretagets gemensamma vérderingar
vilken kan skapa en tydlig identitet.

Enligt de resultat som presenteras i analysen verkar CSR kunna bidra till att skapa
meningsfullhet 1 arbetet genom att tillfredsstélla olika psykologiska behov. Detta 1 likhet med
vad andra studier visat (Bauman & Skitka, 2012; Rupp et al,. 2006). I denna studie
framkommer att miljoinriktningen kan bidra till att tillfredsstélla de anstélldas behov av
identifiering med foretagets virdegrund. Detta genom att deras egna virderingar kring miljo
stimmer Overens med foretagets. Ytterligare ett resultat ar att miljdinriktningen bidrar till de
anstilldas upplevelse av tillhdrighet till arbetsgruppen. Aven detta resultat stimmer dverens
med vad Bauman och Skitka (2012) och Rupp et al. (2006) visat.

Aven Raub och Blunschi (2014) finner att anstillda som jobbar pa ett foretag med CSR-
inriktning kan uppleva att arbetet far en djupare meningsfullhet till f6ljd av inriktningen.
Dessa forfattare visar dock att denna meningsfullhet beror pa att de anstéllda upplever att de
ar med och gor en positiv skillnad for andra manniskor. Respondenterna i denna studie
uttrycker inte denna instillning. Detta kan bero pa den 6ppna intervjumetoden dar den
allménna diskussionen sitts i fokus och att inga direkta fragor stills om detta specifikt. Det
utesluter inte att de anstillda upplever att de gor positiv skillnad for andra manniskor men
resultaten visar inte detta.

5.2.2 Kompetens

Respondenterna upplever att miljdinriktningen pé foretaget stéller 6kade krav pa kunskapen
hos medarbetarna. For att motsvara forvéntningarna uppger respondenterna att de
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kontinuerligt sdker ny kunskap i syfte att kunna svara pa kundernas fragor. Detta har lett till
okad kunskap som respondenterna @ven tar med sig till privatlivet dir de upplever att de
besitter mer kunskap om miljéfragor 4n ménga utomstédende. Bandura (1997) menar att en
individs upplevelse av kompetens delvis skapas genom jaimforelse med andra individer. Om
en individ upplever att denne har storre kunskap inom ett &mne jamfort med andra skapas
kinsla av kompetens vilket kan leda till 6kat sjdlvfortroende. Utanfor arbetet jamfor sig
respondenterna med utomstdende betrdffande kunnande i miljofragor. Eftersom
respondenterna upplever att de ofta besitter mer kunskap @n andra i dessa fragor kan det leda
till 6kat sjdlvfortroende hos de anstillda.

Under intervjuerna framgér att medarbetarna har nigot de kallar “frihet under ansvar”. De
menar att de har stor frihet i arbetet sa linge de foljer de riktlinjer som miljocertifikaten
kraver och nar upp till de mal som stélls av ledningen. En av respondenterna uppger att denne
har provat sig fram vid inkop av varor och att det oftast har gétt bra. Respondenten i frdga har
séaledes tillracklig kunskap for att 16sa uppgiften pa ett tillfredsstéllande sétt. Bandura (1997)
menar att tidigare erfarenheter av att klara av uppgifter dr den viktigaste faktorn for att skapa
kénslan av kompetens och stéirker sjalvfortroendet. Om dessa uppgifter dessutom kriaver
betydande kunskaper och klaras av pa egen hand stérks sjélvfortroendet ytterligare.
Respondenternas kunskaper och kompetens kring miljoéfradgor och miljocertifikat kan alltsa
leda till 6kat sjélvfortroende som i sin tur ger 6kad inre motivation.

Utifrén analysen framkommer att respondenterna upplever att miljéinriktningen bidrar till
Okad kompetens hos dem sjélva, bdde i arbetslivet och privat. Detta resultat har forfattarna
inte direkt kunnat aterfinna i ndgon annan studie. Forfattarna tror att detta kan bero pa att
miljoinriktningen i tidigare fallstudier inte har paverkat de direkta arbetsuppgifterna pa
samma tydliga sétt som den gor pd ICA Torgkassen. Att de anstélldas praktiska arbete direkt
paverkas av foretagets CSR-arbete som det gor i en livsmedelsbutik verkar vara orsaken till
den identifierade upplevelsen av kompetens.

5.2.3 Sjalvbestammande och mdjlighet att paverka

Frihet i1 arbetet &dr viktigt betonar samtliga respondenter. Inom ramen for vad de olika
certifikaten krdver samt de ekonomiska resultat som ledningen krdaver har medarbetarna
relativt fria mojligheter att prova sig fram i arbetet. Foretagets organisationsstruktur ar
dessutom utvecklad pé ett sadant sétt att ménga av de anstdllda har tydliga ansvarsomraden
och befogenheter. Enligt Thomas och Velthouse (1990) kan den inre motivationen hos
anstéllda stidrkas om de upplever en kénsla av frihet i arbetet dér de kan paverka sin
arbetssituation. Pa ICA Torgkassen har médnga av medarbetarna utrymme att handla fritt i sina
arbetsroller givet att de foljer foretagets krav och riktlinjer. Detta kan saledes bidra till att 6ka
den inre motivationen hos medarbetarna pa foretaget.

De medarbetare som intervjuas pad ICA Torgkassen upplever att de dr delaktiga i foretagets
utveckling genom att det finns en vilfungerande struktur for att kommunicera och lyfta fram
sina egna idéer och forslag till ledningen. Ddrmed har de goda mdjligheter att paverka
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strategiska beslut. Thomas och Velthouse (1990) forklarar att den inre motivationen hos
anstéllda delvis beror pé vilken mdjlighet de upplever att de kan gora skillnad. ICA
Torgkassens anstéllda har utrymme till att kéinna och drivas av inre motivation sett utifran
deras mgjlighet att paverka foretagets utveckling.

Av analysen framgér att bade sjdlvbestimmande och mojlighet att paverka finns for de
anstéllda pa ICA Torgkassen. Dessa kan enligt Thomas och Velthouse (1990) leda till 6kad
motivation hos anstéillda. Dessa motivationsfaktorer verkar dock inte vara kopplade till
miljoinriktningen pa foretaget. Sjalvbestimmande och mdjlighet att paverka kan snarare
betraktas som organisatoriska och strukturella forutsittningar for motivation. Samtidigt som
respondenterna i intervjuerna upplever att de har stor frihet och mojlighet att pdverka arbetet
madste de ritta sig efter alla krav och riktlinjer som stélls av ledning och regelverk. Av den
anledningen skulle miljéinriktningen mojligen kunna begriansa upplevelesen av frihet i arbetet
da inriktningen medfor fler regler som de anstéllda maste folja. Det ar dock tidnkbart att
foretagets omfattande miljoarbete stéller 6kade krav pa den ackumulerade kunskapen 1
organisationen varfor ledningen maste delegera viktiga arbetsuppgifter till flera medarbetare.
Detta kan i sa fall bidra till att fler medarbetare upplever att de kan paverka och bestimma
over sina arbetsuppgifter.

5.3 Hur CSR kan bidra till skapandet av motivation hos
anstallda

Analysen visar att miljoinriktngen kan bidra till att skapa inre motivation hos anstéllda genom
att inriktningen kan bidra till en 6kad kédnsla av mening och kompetens infor arbetet.
Milj6inriktningen verkar dven kunna bidra till 6kad yttre motivation da inriktningen kan
tillfredstédlla kunders dkade efterfragan pd miljoansvar vilket de anstéllda upplever som
viktigt. I figur 3 presenteras en bearbetning av den figur som presenterades i uppsatsens
teorisyntes. Denna figur forklarar hur miljéinriktningen i en livsmedelsbutik kan bidra till
skapandet av motivation hos anstillda.

Mening

Employee
empowerment

Inre motivation

CSR
(miljédimension)

Kompetens

Yttre motivation

Figur 3. Hur CSR kan bidra till skapandet av motivation hos anstdllda.
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6 Slutsatser

Syftet med denna studie &r att undersdka och identifiera vilken roll CSR-inriktningen spelar i
skapandet av motivation. Mélet med uppsatsen dr att visa hur motivation kan skapas i en
livsmedelsbutik med tydlig CSR-inriktning. I studien utgér forfattarna fran Deci och Ryans
(2000) uppdelning av motivation i inre och yttre motivation samt Thomas och Velthouses
(1990) modell 6ver hur inre motivation kan skapas hos anstédllda som forklarande teorier. I
studien framkom att de anstéllda i fallforetaget upplever att foretagets miljoarbete ar viktigt.
Delvis for att marknaden 1 allt storre utstrackning efterfragar foretag som tar miljdansvar men
ocksa for att medarbetarna sjilva delar foretagets varderingar kring miljéfragor.

Studien visar att miljodimensionen av CSR kan bidra till en 6kad kdnsla av meningsfullhet
och kompetens hos anstillda. Kénslan av meningsfullhet beror pé att anstdllda pd ett
personligt plan delar foretagets varderingar kring miljofragor och dédrmed i sina yrkesroller féar
mojlighet att géra nagot positivt for miljon. De anstilldas kdnsla av meningsfullhet stérks
aven av att kollegorna 1 foretaget delar foretagets viarderingar — ndgot som bidrar till att skapa
goda relationer 1 foretaget. Kédnslan av meningsfullhet kan enligt Thomas och Velthouse
(1990) leda till 6kad inre motivation hos anstillda.

Kaénslan av kompetens ér kopplat till sjélvfortroende. Att de anstillda upplever en 6kad kénsla
av kompetens beror pa att foretagets CSR-arbete stéller 6kade krav pa deras kunskaper och
dérfor direkt paverkar deras praktiska arbetsuppgifter. De anstéllda upplever att de
kontinuerligt stélls infor nya situationer som stiller krav pé deras kunskaper. Kénslan hos de
anstéllda ar att de lever upp till de hogre stdllda kraven vilket kan ha en positiv effekt for
deras sjélvfortroende. Sjalvfortroendet kan stirkas ytterligare genom att anstillda jamfor sitt
kunnande 1 miljéfrdgor med utomstaende dér de upplever att de besitter mer kunskap in
andra. Kénslan av kompetens kan enligt Thomas och Velthouse (1990) leda till 6kad inre
motivation hos anstéllda.

De anstdllda upplevde dven CSR-arbetet som vardefullt eftersom det gor det mgjligt att méota
kunders 6kade efterfragan pa att butiker tar miljoansvar. Denna drivkraft att tillfredsstélla
andras behov kan enligt Deci och Ryan (2000) leda till 6kad yttre motivation.

Studien bidrar till den vdxande litteratur som undersdker hur CSR kan péverka anstéllda. Dess
teoretiska bidrag dr att i likhet med tidigare studier visa pa att CSR kan 6ka upplevelsen av
meningsfullhet i arbetet. Studien bidrar dven genom att visa att CSR kan leda till en 6kad
kénsla av kompetens dé inriktningen direkt paverkar anstélldas praktiska arbetsuppgifter.
Empiriskt bidrar studien genom att visa hur motivation hos anstillda, i livsmedelsbutiker med
tydlig CSR-inriktning, kan skapas till foljd av CSR-inriktningen.
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6.1 Forslag till vidare forskning

Vidare forskning kan fokusera pa hur resultatet fran denna studie kan anvindas for att
utveckla interna ledningsstrategier 1 syfte att stirka medarbetares kénsla av meningsfullhet
och kompetens. En sddan studie skulle ur ett ledningsperspektiv vara mer praktiskt anvandbar.
De forskningsfrdgor som denna studie utreder skulle med fordel kunna undersékas med ett
kvantitativt forhéllningssitt och pa flera foretag i syfte att uppna ett mer generaliserbart
resultat.
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