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Abstract

This thesis shows the result of our study on how working with companies that sell organic
products affects the workers’ motivation and identification with the company. Additionally it
examines the role of knowledge about organic produce in relation to motivation and
identification. Since we were interested in the opinions and feelings of workers, a qualitative
study method was chosen in the form of semi-structured interviews. The reason behind this
was that previous studies in general have a quantitative approach, mainly deducted through
survey studies. Following this, the data of this study comes from seven interviews with
salesmen from various companies and trades that all sell organic products, with the aim to
provide a greater understanding for how selling organic products affects the worker.

In order to systematically investigate our topic, three research questions were set about
motivation, identification respectively knowledge, all in relation to selling organic products.
These also construct the themes used in theory, empirical data and analysis and discussion. To
understand these, several concepts are described and discussed including CSR, TBL, EoC, the
5Cs of Happiness and the Two Factor Theory. The discussion around these are supported by
previous studies which all contributed to shaping our interview guide and later on helped
analyse the result. The interview guide and all other data are documented for future support
and replications.

The results of the study shows that selling organic products can be an effective method to
motivate workers and give them a sense of purpose. Additionally it functions as a strong
identification factor that binds the workers to the company and make them loyal and happier
while they present better, all of which are important components of organisational
development and success. To strengthen the motivation and identification these workers
experience, knowledge is key - the more a worker understands and values organic products
and the sustainability work the company does, the higher the motivation and identification
with the company.

The study contributes to the field by going more in depth and providing evidence for how
comprehensive the effect of selling organic instead of conventional products can be. It
provides a deeper understanding for people who work at companies that sell organic products
and will hopefully inspire to conduct studies on a larger scale.

This thesis is written in Swedish.

Keywords: Corporate Social Responsibility, Motivation, Identification, Organic produce,
Sustainability

II



Sammanfattning

Den hir studien visar resultatet av var studie pé hur att arbeta pa foretag som siljer ekologiska
produkter paverkar anstdlldas motivation och identifiering med foretaget. Vidare utreder den
vilken roll kunskap om ekologisk héllbarhet spelar i relation till motivation och identifikation.
Eftersom vi var intresserade av anstilldas &sikter och kénslor valdes en kvalitativ
forskningsmetod i form av semistrukturerade intervjuer. Anledningen till detta var att tidigare
studier generellt haft en kvantitativ design, huvudsakligen genom surveyundersdkningar. Till
foljd av detta kommer var studies data fran sju intervjuer med forséljare fran olika branscher
och foretag som samtliga séljer ekologiska varor, med malet att ge en storre forstdelse for hur
det paverkar den anstillda att sélja ekologiska varor.

For att systematiskt utreda vart &mne sattes tre fragor om motivation, identifikation respektive
kunskap, alla 1 forhallande till ekologisk héllbarhet. Dessa utgdr ocksa en rod trad i teori,
empiri och analys och diskussion. For att forstd dessa beskrivs och diskuteras ett flertal
begrepp, vilka inkluderar CSR, TBL, EoC, the 5Cs of Happiness och tvafaktorteorin.
Diskussionen kring dessa stods av tidigare studier, vilka samtliga bidragit till att forma var
intervjuguide och senare till att analysera datan. Intervjuguiden och all data finns
dokumenterad for framtida stod och forskning.

Studiens resultat visar att ekologisk hallbarhet kan vara en effektiv metod for att motivera
anstillda och ge dem en kénsla av meningsfullhet. Vidare fungerar ekologisk héllbarhet som
en stark identifikationsfaktor som knyter de anstéllda till foretaget och gor dem mer lojala,
lyckliga och bittre presterande, vilka samtliga dr komponenter for organisatorisk utveckling
och framgang. For att stdrka den motivation och identifikation som dessa anstillda kénner &r
kunskap central - ju mer en anstdlld forstar inneborden av och virderar ekologisk héllbarhet
och det hallbarhetsarbete foretaget gor, desto hogre blir dennes motivation och identifikation
med foretaget.

Studien bidrar till omradet genom att mer ingdende ge beldgg for hur omfattande effekten av
att arbeta med ekologisk héllbarhet kan vara. Den ger en djupare forstaelse for arbetare pé
foretag som séljer ekologiska varor och kommer forhoppningsvis att inspirera till studier pé
storre skala.

Nyckelord: Corporate Social Responsibility, Motivation, Identifikation, Ekologisk
hallbarhet, Hallbarhet
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1 Inledning

I det inledande kapitlet presenteras bakgrunden till forskningen dir det beskrivs vad som
motiverar oss att studera motivation, identifikation och kunskap i forhéllande till ekologisk
hallbarhet hos individer anstillda pa foretag. Vidare tas tidigare forskning upp, vilken
diskuteras i en problemdiskussion. Avslutningsvis presenteras syfte med studien och de
forskningsfragor som ska besvaras.

1.1 Bakgrund

Den 15 mars 2019 klimatstrejkade 1,4 miljoner personer runt om i vérlden i syfte att
uppmdrksamma den globala uppvarmningen (Expressen 2019). I Sverige forbrukar vi i
dagslédget resurser motsvarande fyra jordklot. Alla produkter vi konsumerar som exempelvis
klader, mobler, mat och elektronik ldmnar ett avtryck pa vér planet och konsumtionen
fortsétter att oka allt mer (Henningsson 2017). Genom att minska &verkonsumtion och
ohallbara inkdp kan vi bidra till en béttre planet (WWF 2008). Men foretagen spelar en stor
roll i detta och foretag behover omgaende ta ett storre samhéllsansvar. Det kommer bli allt
viktigare att jobba med hallbarhet for att konsumenter ska vilja kopa av dem (Aktuell
Hallbarhet 2018).

Vissa foretag ses som exploaterande miljobovar, medan andra utses till forebilder for bra
beteende. Sociala motiv som lojalitet och tillit till foretag ar idag mycket aktuellt. I takt med
att allminheten blir mer medveten och insatt 1 miljéfrdgan blir darfor ett utvecklat
héllbarhetstink inom organisationer attraktivt, inte bara for miljon och kunderna utan dven
for de anstéllda (Throop & Mayberry 2017). Forskning inom vélbefinnande pa arbetetet i
relation till foretags ansvarstagande indikerar att anstdllda pa foretag som arbetar med
hallbarhet trivs béttre pa arbetsplatsen. Manniskor vill gérna jobba pa foretag som tar ansvar i
samhdllet, och anstillda som har en positiv syn pa foretag som jobbar med samhéllsansvar, s
kallat Corporate Social Responsibility (CSR), tenderar att dven ha en positiv syn pa andra
omraden inom foOretaget, som till exempel ledningens ledarskap, organisationens
konkurrenter pa marknaden och ledningens integritet (Lee, Park & Lee 2013). Foretag bor ta
mer ansvar for hur de paverkar samhéllet ur sociala, miljoméssiga och ekonomiska perspektiv
(Fair Business 2019).

Forskning stodjer argumentet att CSR motiverar anstédllda pa jobbet pd manga olika sitt och
resultat visar att anstélldas motivation dr en av de frimsta drivkrafterna for CSR pa foretag.
Det visar dven att CSR och anstélldas motivation har en stark koppling till varandra (Kim &
Scullion 2013). Vidare visar studier dven pd att det inte rdcker med att enbart sédlja hallbara
produkter for att arbetare ska trivas, utan att de ocksa maste ha kunskap om vad det innebar.
Genom att utbilda sina anstdllda inom héllbarhet identifierar de anstdllda sig mer med
organisationen, vilket resulterar i en hogre trivsel (Craig & Allen 2013).

1.2 Problematisering

Forskning om hur CSR paverkar arbetarnas identifiering med foretaget indikerar att hur
anstdllda uppfattar organisationens CSR-arbete har bade en direkt och en indirekt paverkan
pa dem. Dels ses en koppling till ett konkret 6kat miljovanligt beteende, och dels paverkar
foretagets fokus pd CSR de anstilldas vérderingar pd en individuell niva, vilket i sin tur leder
till att arbetarna identifierar sig med foretaget (Afsar, Cheema & Javed 2018). En hogre niva
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av foretagsidentifiering och ddrmed ett bittre arbetsklimat leder i sin tur till en starkare
lojalitet fran de anstillda, ldgre franvaro, hogre produktivitet, en mer positiv instillning till
arbetet och ett mer positivt beteende hos anstdllda, vilket samtliga resulterar i att de dessa
trivs mer (Lee, Park & Lee 2013). Deltagarnas uppfattning om foretagets CSR-arbete &r
viktigt for deras anknytning till foretaget och ddrmed deras prestation, eftersom identifiering
med fOretaget dr en stark motivationsfaktor som stirker den anstélldes forsdljningsprestering,
engagemang i foretaget och arbetsndjdhet - faktorer som samtliga dr mycket viktiga for
foretagets framgang (Gammoh, Mallin & Pullins 2014). I kontrast ses att anstdllda pd foretag
som tvirtemot inte arbetar med CSR och etik tenderar att uppleva att deras arbete inte ar
viktigt och kdnna sig omotiverade, vilket dr kopplat till stora negativa bieffekter for foretaget
(Dhanesh 2012).

Motivationsfaktorer &r en viktig del inom organisationsforskning och ett diskuterat problem
ar hur en ledning bor och kan forhalla sig till att individer motiveras av olika faktorer
(Gammoh, Mallin & Pullins 2014). En mojlig hjdlp i detta ger Vlachos, Panagopoulos och
Rapp (2013) med sin forskning, som visar att CSR har en central roll for de anstilldas
uppfattning om foretaget och foljaktligen deras arbetsmotivation. Ménga foretag ses som
exploaterande miljobovar i och med att de forbrukar jordens resurser, men foretag som
arbetar med CSR och visar ett engagemang och intresse for héllbarhet kan tvirtemot ses som
en forebild for bra beteende. Att som anstélld kdnna att en arbetar pa ett sddant foretag som
gor en positiv skillnad blir en stark motivationsfaktor oavsett den anstilldas Ovriga
motivationsfaktorer (Throop & Mayberry 2017). Ett sitt att arbeta med CSR ar med hjélp av
redovisningsmetoden Triple Bottom Line (TBL) som beskriver en modell for vad
héllbarhetsarbete bor innefatta. For att kunna stoppa och vénda den globala uppviarmningen
ar samhillet beroende av att foretag stéller om och innovativa foretag som gor detta vél far en
tydlig konkurrensfordel pa grund av hur de beméts av savél kunder som anstillda (Throop &
Mayberry 2017).

For att ett miljoarbete ska fungera inom foretag krivs kommunikation. De anstdlldas kunskap
om organisationens ansvarsarbete maste vara véldefinierad, och ledningen behdver informera
och utbilda sin personal for att de sedan ska kunna formedla en bra relation till
organisationens kunder (Craig & Allen 2013). En metod for att involvera de anstillda och
paverka de till att vdardera hallbarhet hogre dr organisatorisk Ethics of Care (EoC), dar
foretaget aktivt utbildar sina anstdllda i1 foretagets hallbarhetsarbete. De anstélldas okade
kunskap resulterar d& i att de identifierar sig med organisationen och sjdlva agerar mer
héllbart bdde pa och utanfor arbetsplatsen (Brammer, Gomes & Tarba 2017; Craig & Allen
2013). Just detta - att inte utbilda personalen tillrickligt - dr ett vanligt misstag och ett
allvarligt sddant, dd kunskap om héllbarhet dr en kunskap som stédndigt méste uppdateras for
att hinga med i samhéllet. Om detta ddremot gors leder det till att organisationen framstar
som paldsta, engagerade och sammanhallna vilket blir en konkurrensfordel (Alvesson 2015).

Sammanfattningsvis tyder forskning pa att ett ekologiskt ansvarstagande hos foretag inte bara
genererar miljomadssiga fordelar, utan dven sociala d& det verkar som en motivationsfaktor
och okar de anstilldas vilbefinnande och engagemang. Centrala komponenter &ar
kommunikation om och utbildning inom foretaget hallbarhetsarbete, vilket bidrar till
organisatorisk framgang.



1.3 Problemformulering

Anstillda har en stor betydande roll for organisationens framgang och det dr centralt att de
anstdllda d4r motiverade. Organisationer lagger ofta en stor vikt vid att anstillda ska identifiera
sig med foretaget, men vad som motiverar anstéllda varierar vilket dr ett problem for minga
forséljningschefer. Allmént giller att om den anstélldes varderingar stimmer Overens med
foretagets sd resulterar det i ett storre engagemang i foretaget och en hogre arbetsndjdhet
(Gammoh, Mallin & Pullins 2014). Vidare ses en korrelation mellan foretag med ett etablerat
CSR-rykte och arbetsnojdhet, stark lojalitet och okad fortroende hos de anstéillda da
utbildning inom foretagets héllbarhetsarbete leder till att de anstéllda identifierar sig med
foretaget och darmed dven motiveras (Lee, Park & Lee 2013). Forskning tyder alltsa pa att
héllbarhetsarbete - forutsatt att de anstéllda &r insatta och medvetna om det - verkar som en
identifikations - och motivationsfaktor oberoende bransch. Tidigare forskning inom @mnet har
dock i1 huvudsak varit kvantitativ och darfor skulle en mer djupgéende kvalitativ studie i
ekologisk hallbarhet med fokus pa motivationsfaktor, identifikationsfaktor och kunskap hos
anstillda bidra till att fylla ett gap.

1.4 Syfte och forskningsfragor

Studiens syfte dr att analysera hur anstilldas motivation, identifikation och kunskap om
ekologisk hallbarhet paverkas av att arbeta pd foretag som profilerar sig som ekologiskt
hallbart. For att besvara syftet har vi kommit fram till tre fragestédllningar:

1. Péverkar ekologisk hallbarhet anstélldas motivation pa foretag?

2. Paverkar ekologisk héllbarhet anstilldas identifikation med foretag?

3. Hur paverkas anstélldas kunskap om ekologisk héllbarhet av att arbeta pa ett
ekologiskt foretag?



2 Teoretisk Referensram

I det hér kapitlet presenteras den teoretiska referensram som ligger till grund for uppsatsens
analys och slutsats. Inledningsvis podngteras vikten av ett holistiskt ansvarstagande hos
foretag, ofta bendamnt CSR, vilket beskrivs med hjélp av modellen TBL. Vidare utreds hur
anstéllda identifierar sig med sitt foretag och att utbildning &r en viktig pusselbit till
anstédlldas forstaelse och kunskap till hallbarhet. Alla dessa delar &r kopplade till motivation
pa foretag som jobbar med hallbarhet och avslutningsvis summeras den teoretiska delen med
motivation som genomsyrar hela kapitlet.

2.1 Hallbarhetsarbete

Begreppet hdllbar utveckling etablerades 1987 1 Brundtlandsrapporten av FN, som da
definierade det likt f6ljande: ”Hdallbar utveckling dr en utveckling som tillfredsstdller dagens
behov utan att dventyra kommande generationers mojlighet att tillfredsstdlla sina behov”
(Nationalencyklopedin 2017). En central del for uppna hallbar utveckling ar foretagens
samhéllsansvar, sa kallat CSR, eftersom foretag bade forbrukar mer resurser an
privatpersoner och dessutom skapar forutséttningar for privatpersoners mojligheter att agera
hallbart. De tre perspektiv som generellt diskuteras ar det sociala, det miljoméssiga och det
ekonomiska (Europeiska kommissionen 2019), och en modell {for detta kallad TBL lanserades
1998 av John Elkington, som da alltsd menar att hallbar utveckling &r tredimensionell
(Elkington 1998).

Socialt ansvar innebdr att det finns en bra balans hos de anstillda ndr det kommer till
etnicitet, alder, kon, religioner och att de anstillda &r ndéjda déar det inte sker nigon
diskriminering. Man 4r d&ven med och gor donationer till vdlgérande &dndamal. Nar det
kommer till det miljomissiga ansvaret sd handlar det hur foOretaget ténker ur ett
miljoperspektiv. Man ska vara medveten om de man gor paverkar miljon och hur det kan
forbéttras, man tar hand om sina resurser pa ett hallbart sitt och produkterna ska inte vara
farliga. Foretag bor jobba med héllbara afférer, tinka pa affarsetiken, vad det stdller for krav
pa sina leverantorer och nir de gor det si har de ett ekonomiskt hallbarhetstink (Fair
Business 2019).

Hallbarhetsfokus &r ndgot som blir allt storre och anvdnds mer i sammanhang i frigan om
foretagsansvar. CSR dr dven nigot som inte bara ska visa att foretag jobbar med héllbarhet,
utan manga foretag anvander &ven CSR for det gynnar dem pa ménga sétt som exempelvis att
det ger en oOkad lonsamt, fokuserar pd att géra de resurser man redan har till de mest
effektiva, samt minskar pa onddig forbrukning av bade fysiska, ekonomiska och ménskliga
resurser. Idag kdnner manga organisationer av ett driv av att engagera sig i1 héllbarhetsarbete,
men har svarigheter med att koppla sina hallbarhetsinitiativ till sin affdrsstrategi (Galpin &
Whittington 2012). Lamm, Tosti-Kharas och King (2015) menar pa att for att
héllbarhetsarbetet ska vara mest effektivt maste det integreras i organisationens afférsstrategi
och vara en etablerad del i foretagets mal (Lamm, Tosti-Kharas & King 2015).

CSR idr nagot alla foretag bor jobba med dé det gynnar bade foretaget savdl som dess
omvirld. Genom att arbeta med CSR sa bidrar det inte bara till anstdlldas vdlmaende, utan
aven till att de kidnner sig mer motiverade pa jobbet och kan bidra till att na foretagets mal
effektivare eftersom de presterar béttre (Fair Business 2019). Att arbeta med héllbarhet &r
alltsa inte bara en trend, utan en nddvéndighet. Forutom att bidra med ett ansvarstagande 1



samhdéllet har arbetet med CSR dven en stor inverkan internt i organisationer (Dhanesh 2012).
D& alla parter - det vill sdga samhillet, konsumenten och organisationen - vill att
héllbarhetsarbetet ska vara langsiktigt dr det en bra idé¢ att varje foretag identifierar sin
uppsittning av samhéllsfragor som de kan 16sa pa sitt basta sitt (Galpin & Whittington 2012).
Manga foretag forsoker se till att deras anstillda kdnner sig knutna till foretaget. Med
dndamal att ha ett bra CSR rykte kan resultera i1 positiv uppmérksamhet fran bdde nuvarande
och potentiella anstdllda. Ett battre arbetsklimat leder till 6kat fortroende inom fOretaget,
starkare lojalitet frdn anstdllda, ldgre franvaro och hogre produktivitet, en mer positiv
instdllning till arbetet och positivt beteende fran anstillda. Ménga studier visar pa positivt
samband mellan anstilldas trivsel pa jobbet ett foretags etiska klimat. Ett bra CSR-rykte kan
indirekt bidra till arbetsndjdhet och kan péverka anstdlldas externa grupper positivt s& som
vanner och familj (Lee, Park & Lee 2013).

Mainniskor vill jobba pé foretag som tar ansvar i samhéllet. Anstéllda som har en positiv syn
pa CSR-arbete inom fOretag har en storre tendens att ha det &ven inom andra omraden inom
foretaget sdsom, ledningens ledarskap, ledningens integritet och foretagets konkurrenskraft
pa marknaden (Lee, Park & Lee 2013). Organisationer som bidrar miljoméssigt till samhéllet
men inte arbetar med etiska normer gor att de kan kdnna sig omotiverade. Om hela
organisationen inte kan arbeta tillsammans for ett bdttre samhélle, kan det leda till att
personalen inte kédnner motivation till att bidra med sin arbetskraft i onddan (Dhanesh 2012).
Anstélldas uppfattningar om CSR spelar en viktig roll 1 arbetstagarnas anknytning till
foretaget savil som foretagsprestanda. Resultatet pa deras empiriska fynd visar pa att CSR
paverkar ens CSR-uppfattning men dven anstélldas presterande och ens anknytning till CSR
(Lee, Park & Lee 2013). Anstdllda som varderar miljomissig hallbarhet, uppfattar att
organisationer som arbetar med héllbarhet inte bara forknippas med héllbart beteende utan
dven med positiva arbetsforhallanden. Da fOretag skapar en bra arbetsmiljo med bra
relationer resulterar det i att farre anstillda vill ldmna sitt jobb. Konsumenten har ockséd en
bidragande roll, de forvéntar sig allt mer att organisationen ska ta mer ansvar for deras
miljopéverkan (Lamm, Tosti-Kharas & King 2015).

I Elkingtons modell TBL (1998) illustreras ofta den inbordes relationen mellan ekologisk,
social och ekonomisk héllbarhet som hornen i en triangel dér varje dimension paverkar de tva
ovriga. En etablerad metod for att rapportera om ett foretags ekonomi dr bokslut, vilket alla
foretag ar skyldiga att upprétta (Bolagsverket 2006), men de tva dvriga dr mer komplicerade
eftersom de — till skillnad fran ekonomi — inte kan mdtas i ett tydligt numeriskt viarde av
summor och tal. Som komplement till den ekonomiska redovisning foretag ar skyldiga att
gora (Bolagsverket 2006), kan TBL anvédndas som ett rapporteringsredskap for att visa
foretagets paverkan i annat @n ett monetért virde och dirmed illustrera en mer korrekt bild av
organisatorisk framgang och foretagets globala paverkan (Elkington 1998). Traditionellt har
foretag fokuserat pd ekonomi da det kan upplevas som det primira for att foretaget ska
fungera, men for att ett foretag ska leva vidare dr det beroende av andra faktorer ocksa. Dels
krévs en god organisationskultur och att medarbetarna trivs och blir rittvist behandlade — det
vill séga att foretaget dr socialt hallbart, och dels att foretagets produktion inte exploaterar
naturen, det vill sdga att de agerar miljomaissigt hallbart (Elkington 1998). Att dessa tva
dimensioner &r lika viktiga kan illustreras genom att titta pd produktionsfaktorer som
traditionellt delas in i kapital, naturresurser och arbete (Ekonomifakta 2006) — utover kapital
(ekonomisk héllbarhet) maste det alltsa finnas naturresurser att producera av (vilka pa sikt
forsvinner vid en ekologiskt ohdllbar produktion), och arbetare som vill producera (vilka pa
sikt forsvinner vid en socialt ohallbar arbetsplats).



Socialt

Hallbarhet

Ekologi Ekonomi

Figur 1: Egen bearbetning av Triple Bottom Line (Elkington 1998).

De senaste aren har intresset for redovisning med TBL o6kat kraftigt i bade privat, ideell och
offentlig sektor. Sociala motiv som lojalitet och tillit till foretag blir allt mer aktuella och i-
takt med att kunder blir mer medvetna och insatta i miljofragan blir darfor ett utvecklat
héllbarhetstink inom det attraktivt. Samhéllet dr beroende av fOretag for att bemota
klimatkrisen och Throop och Mayberry (2017) menar att innovativa foretag som gor detta vil
far en tydlig konkurrensfordel. I en fallstudie som utreder hur foretag ser pa och arbetar med
hallbarhet undersoker de hur olika hallbarhetsfortjénster [sustainability virtues] kan motivera
foretag. Deras resultat visar att utdver traditionella faktorer som hdgre avkastning, ldgre
produktionskostnader och minskad risk s& kan — i linje med TBL (Elkington 1998) — social
motivation, 6kat engagemang hos anstdllda, konsumentlojalitet och tillit till ett foretag vara
lika viktiga motivationsfaktorer (Throop & Mayberry 2017).

Ett framgangsrikt exempel pa detta 4r musikfestivalen Way Out West som 2012 dvergick till
att enbart tilldita vegetarisk kost pd festivalomrddet 1 syfte att minska festivalens
klimatpaverkan (Jutbring 2018). I en fallstudie som inkluderade konsumenters och anstilldas
reaktioner rapporterade ndrmare hédlften av besdkarna (47.4 %) att deras kottkonsumtion
minskat efter festivalen varav 33 % menade att det skedde pa inspiration av Way Out West
(Jutbring 2018). Throop och Mayberry (2017) menar att da foretag arbetar mer hallbart kan
de gé fran att ses som en exploaterandemiljobov till en forebild for bra beteende (Throop &
Mayberry 2017), vilket Way Out West tydligt illustrerar. Att vara en forebild 1 samhéllet ir,
liksom anges ovan, en viktig motivationsfaktor for de anstillda som dé vill identifiera sig
med foretaget och diskuteras vidare i nista avsnitt.

2.2 Identifikation

Klimatkrisen utgor en stor utmaning for organisationer, da den kréver att de stiller om till en
héllbarare produktion. Forskning fokuserar huvudsakligen pd héllbarhet frén ett
makroperspektiv, men Afsar, Cheema och Javed (2018) menar att ett miljoméssigt hallbart
beteende pé organisationsniva dr bdde format av och beroende pé ett miljovanligt beteende pa
individniva. I en surveyundersdkning med fokus pa hur CSR péverkar arbetarnas identifiering
med foretaget utreder de hur miljovénligt beteende replikeras fran individ till organisation
och vice versa. Resultatet visar att hur de anstdllda uppfattar foretagets CSR-arbete har bade
en direkt (medveten) och en indirekt (omedveten) pdverkan pa de anstillda. Ett foretag vars
grundvérderingar dr tydliga tenderar att overfora dem till den anstdllda och dels ses en
koppling till ett konkret Okat miljovanligt beteende — att de anstdllda borjar bete sig
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annorlunda. Vidare resulterar foretagets fokus pa CSR, och ddrmed dess Gverforing av
grundviarderingar, att paverka de anstilldas virderingar pa en individuell niva, sé att arbetarna
dd identifierar sig med foretaget (Afsar, Cheema & Javed 2018). Virderingar i en
organisation dr en viagledning for personalen hur de ska gemensamt na mal. Bland personalen
skapas motivation, engagemang och lojalitet med de gemensamma virderingarna i
organisationen. De dr dven en viktig standpunkt i hur de anstdllda ska engagera sig i
organisationens hallbarhetsarbete (Galpin & Whittington 2012).

Just identifiering med foretaget &ar ett aterkommande tema inom forskning kring
organisatorisk framgéng. D& en anstdlld som innehar en siljarroll identifierar sig starkt med
sitt fOretag tjdnar det som en motivationsfaktor som stirker den anstélldes
forsdljningsprestation, engagemang i foretaget och arbetsndjdhet, vilket samtliga &r mycket
viktiga for foretagets framgéng (Gammoh, Mallin & Pullins 2014). Problemet for ménga
forsiljningschefer dr att individer motiveras av olika faktorer, vissa finner exempelvis den
utmaning som rollen 1 sig ger som motiverande, medan andra soker beléningar sa som
kompensation och igenkinnande. Over de senaste decennierna har identifiering spelat en
central roll inom forskning pa anstélldas attityder. I en surveyundersokning utreder Gammoh,
Mallin och Pullins (2014) anstillda inom sélj som starkt identifierar sig med sitt foretag och
vad det resulterar i. De poédngterar att detta &r mycket viktigt eftersom forséljare blir
foretagets ansikte utat och till stor del ansvarar for hur foretagets ses av kunden. Resultatet
indikerar att anstdllda vars virderingar stimmer overens med foretaget leder till, i linje med
deras hypotes, en hogre tillfredsstéllelse pa arbetet och darmed en betydligt hogre prestation
inom samtliga tidigare nimnda omriden (forsdljningsprestation, engagemang 1 foretaget och
arbetsndjdhet) (Gammoh, Mallin & Pullins 2014).

Afsar, Cheema och Javed (2018) menar alltsd att CSR &r en metod for att fa arbetare att
identifiera sig med foretaget de arbetar pa, medan Gammoh, Mallin och Pullins (2014) menar
att arbetare som identifierar sig med foretag har en betydligt hogre arbetsmotivation. Vlachos,
Panagopoulos och Rapp (2013) har i en undersokning tittat pA CSR i forhéllande till
arbetsmotivation och liksom Afsar, Cheema och Javed (2018) utmirker de sig fran annan
forskning d& de undersoker fragan ur ett mikroperspektiv (ur individens synvinkel).
Huvudsakligen tittar de pa vad anstéllda associerar till foretaget och dess CSR-arbete — om de
ser det foretaget gor som bra, eller om de anser att det ar sa kallad greenwashing. Det senare
har pa senare ar kopplats till en skeptisk och dirmed negativ syn pd CSR, vilket i de fallen
innebér en motsatt effekt till den arbetsndjdhet som O6nskas uppné. Resultaten pekar pé att hur
de anstdlldas chefer och ledning arbetar spelar en central roll f6r de anstélldas uppfattning om
foretaget och foljaktligen deras arbetsmotivation (Vlachos, Panagopoulos & Rapp 2013).

Pryce-Jones (2014) skriver att ett foretags framgang kan avgoras av om de anstéllda kénner
glddje pa jobbet och darmed presterar bra, vilket 1 sin tur resulterar i return of investment och
ddrmed organisatorisk framgang. Hon menar att detta ar ett aktuellt forskningsomrade da
savdl individer som stater i allt hogre grad fokuserar pa olika typer gladje och vilmdende och
skriver utifrdn sin forskning:

Happiness at work is a mind-set that helps you maximise performance and achieve
your potential because it helps you to take action. So it is around action. If you
change your mind-set you change your actions and move your beliefs about things.
There's very clear data on that.

(Pryce-Jones 2014, s. 50)



Fem ”C-faktorer” hon beskriver som centrala till gladje pa arbetet ar: Contribution
[bidragande]: anstringningen du gor och din uppfattning av den, Conviction [Gvertygelse]:
hur motiverad du ér, oberoende pa motivationsfaktorer, Culture [kultur]: hur vil en passar pa
arbetsplatsen, Commitment [engagemang]: till vilken grad du ir engagerad i arbetet, och
Confidence [fortroende]: hur mycket du tror pa dig sjdlv och ditt arbete (Pryce-Jones 2014).

Identifiering med foretag ér alltsé en viktig del i anstélldas glddje och prestation, vilket i sin
tur ar grunden for foretagets framgang. En metod for att stirka anstélldas identifiering med
foretagets hallbarhetsarbete dr att utbilda dem inom det, vilket dr fokus i ndsta avsnitt.

2.3 Kunskap

Kommunikation inom en organisation dr nyckeln till forstdelsen och genomférandet av
héllbarhetsinitiativ och foretagets sociala ansvar. For att fa fram resultat internt maste alla
vara med och engagera sig. Om anstillda ska vara med och bidra 1 héllbarhetsinitiativ maste
de vara kunniga och se héllbarhet som viktigt for organisationens framgéng. Anstélldas
uppfattning om hur organisationen tar sociala ansvar skall inte vara oklar utan ledningen ska
informera och utbilda sin personal for att sedan kunna formedla en bra relation till
organisationens kunder (Craig & Allen 2013).

EoC &r en metod som ska driva anstilldas engagemang i héllbarhetsrelaterade beteenden. En
metod fOr att paverka foretagets anstillda att se hallbarhet till ndgot stort och positivt. Foretag
vill utbilda sina anstéllda utifrin EoC i foretagets héllbarhetsarbete dir anstilldas kunskap
ska 0ka. Resultatet man vill né ar att de ska fa en si pass bred kunskap om hallbarhet att de
vill identifiera sig till organisationen och agera mer hallbart utanfér och pa sin arbetsplats
(Carmeli, Brammer, Gomes & Tarba 2017).

Bocken, Short, Rana och Evans (2014), skriver hur affirsmodellens innovation allt mer blir
igenkdnnande som en stor nyckel till att tillféra béttre hallbarhet inom den sociala och
miljomassiga aspekterna i industri systemet. Det finns mycket omfattande litteratur om olika
teorier for en mer héllbar affirsmodell, men det dem ser som ett problem dr att en del
litteratur inte beskriver hur foretag ska gé tillvdga for att nd en bittre héllbarhet genom
affirsmodellen. Artikeln tar upp hur den framtida forskningen kommer att se ut for att nd en
battre héllbar affairsmodell genom att hjilpa till med att integrera hallbarhet i befintliga
industrimodeller (ibid).

Nodvéndig kunskap dr en viktig pusselbit 1 en organisation. I manga fall laggs inte tid och
resurser pa att utbilda personal. D4 tidigare erfarenheter har ett forbrukningsdatum, méste ny
kunskap implementeras. Genom att hela tiden uppdatera informationen och forbittra
personalen leder det till att organisationen ar ett team utét och kan vinna konkurrensfordelar
(Alvesson 2015). Att ha kunskap ar alltsa en starkt drivande motivationsfaktor for anstéllda
och 1 nésta avsnitt behandlas motivationens roll ur ett storre perspektiv.

2.4 Motivation

Anstilldas motivation spelar en stor roll pa arbetsplatsen, bade teoretiskt och praktiskt.
Chefer ser motivation som en stor paverkan pa prestationsnivan. Undersdkningar visar pa att
motivation dr en grundliggande byggsten i1 utvecklingen for en effektiv och praktiskt
arbetsplats (Steers, Mowday & Shapiro 2004).



Fler och fler organisationer dr under press for ett arbete mot miljoforbattring. Forskning visar
att det 1 manga fall saknas formella beloningar for arbetstagarnas miljdinsats 1 organisationer.
Istdllet for att 1dgga resurser pa beloningarna stélls krav pd de anstéllda fran ledningen. For att
uppfylla de krav som stdlls behdvs uppmuntran och motivation. Cheferna maste tydligt
informera sina anstdllda om miljomal och inféra en miljoinsyn i sitt arbete (Daily, Bishop &
Govindarajulu 2009). En ledning som engagerar sig 1 ekologisk hallbarhet sétter en standard
for vad som dr viktigt 1 foretagets arbete, vilket paverkar de anstilldas instédllning.
Medarbetarnas attityder och beteende kan alltsa relateras till hur de uppfattar organisationens
behandling av milj6. For att organisationen ska kunna implementera héllbarhetsarbete maste
en stabil relation mellan ledning och anstillda finnas. Nar en bra personalhantering existerar
ar det enklare att utveckla strategier for miljoarbetet (Erdogan, Bauer & Taylor 2015).
Ledningen ska stodja milj6initiativ som genomfors internt. Forskning indikerar pa att vid stod
fran ledning ar det storre sannolikt att de anstdllda anstranger och engagerar sig mer i
miljoinitiativ. Om det inte skulle séttas upp nagra miljomal i organisationen och inget
engagemang fran ledningen skulle leda till ointresserade medarbetare (Daily, Bishop &
Govindarajulu 2009).

En del individer med starkt intresse for miljon tar med dessa stdndpunkter till arbetsplatsen.
Vid sidan om arbetet lever dessa individer ett ekologiskt héllbart liv for att de vet hur mycket
ménniskan tar skada pd miljon och &ven pé& ménniskans hélsa. Likasd péaverkar
hallbarhetsarbetet pa arbetsplatsen livet vid sidan om, méanniskor blir inspirerade av att dndra
sitt levnadssitt (Daily, Bishop & Govindarajulu 2009).

Det finns fem grundldggande behoven enligt Maslow (1943) som &r relaterade till varandra
och ordnas i en pyramid av hierarki. Nar man uppnar ett mal si uppstar nista hdgre behov att
uppnd. Dessa fem behov vi har ar fysiologiska, sdkerhet, kirlek, sjdlvkidnsla och
sjalvforverkligande vilket vi motiveras till att vilja uppné eller behalla. De flesta beteenden
bestdms av flera eller av alla grundldggande behov samtidigt och inte endast av ett (Maslow
1943).

Self-fulfillment
needs

Self-
actualization:
achieving one's

full potential,
including creative
activities

Esteem needs:
prestige and feeling of accomplishment Psychological
needs

Belongingness and love needs:
intimate relationships, friends

Safety needs:
security, safety Basic
needs
Physiological needs:

food, water, warmth, rest

Figur 2: Hierarchy of needs (Saul McLeod 2018).
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Det dr viktigt for chefer att kunna lita pa att sina anstéllda gor ett bra jobb da det kan leda till
okad motivation pa jobbet skriver Maslow (1987). Da cheferna vill ge fortroende till sina
anstillda att agera i frihet s& kan detta leda till att uppnd den femte nivdn i Maslows
behovstrappa (Maslow 1987).

Det finns kritik mot Maslows behovshierarki som tar upp att modellen stods vildigt lite av
empiri och att resultaten inte ar péalitliga. Studien av Maslow grundar sig endast pa egna
upplevelser och redovisade aldrig hur hans tolkningar paverkas av resultaten. Modellen é&r
istdllet en inspirationskilla (Eriksson-Zetterquist, Kalling & Styhre 2015).

Drygt tjugo ar senare utvecklade Frederick Herzberg en ny teori, tvdfaktorteorin, om
tillfredsstdllelse  motivation. Dessa var motivationsfaktorer och hygienfaktorer.
Motivationsfaktorerna dr beroende av varje individ och kan bara tillfredsstéllas av véra egna
onskemal. Pa arbetsplatsen strivar de anstdllda efter att f mer av dem men det ar begrinsat.
For att méanniskor ska kdnna sig motiverade maste motivationsfaktorerna och &dven
hygienfaktorerna uppfyllas. Det vill sdga de anstéllda maste ha en 16n och foretagspolicies.
For ledningen &r detta en fordel for att de kan sdtta upp strategier for att motivera sina
anstillda. Svagheter i tvafaktorteorin &r att det kan vara svért att se skillnaden pa
motivationsfaktorer och hygienfaktorer, och det finns en oklarhet i hur olika ménniskor
reagerar pa faktorerna (Eriksson-Zetterquist, Kalling & Styhre 2015). Denna kritik
ifrdgasitter dock enbart vilka faktorer som dr vad och hur teorin ska appliceras, men inte
vikten av motivationsfaktorer och i1 nésta avsnitt behandlas vad dessa kan vara mer ingaende.

2.4.1 Motivationsfaktorer

Anstilldas engagemang pé sin arbetsplats har 6kat den senaste tiden. Nar de ser sig sjdlva i en
specifik roll och samtidigt kdnner meningsfullhet, sdkerhet och tillgédnglighet har den
anstéllda motivationen till att engagera sig. Framst handlar det om att kénna av psykologisk
sdakerhet pa arbetsplatsen. Néir den anstillde inte kinner nigon rddsla for negativa
konsekvenser av sitt arbete, dd uppfylls sdkerheten. Faktorer som bygger upp den
psykologiska sédkerheten &r positiva, konsekventa och obehagliga interaktioner med
medarbetare och handledare. Dérfor ar det viktigt med positivitet och tillit i relationer pa en
arbetsplats. Meningsfullhet bygger pa att den anstillda ska kdnna vérdighet i det den gor pa
arbetsplatsen. Genom att fad avkastning och beloning pa det arbete som utfors stirker
meningsfullheten och interaktionen i organisationen forbattras. Tillgdngligheten 4r den tredje
faktorn av engagemang och handlar om den energin som ldggs vid ett visst dgonblick. Det
kan handla om mental nirhet (Anthony, Ellinger, Astakhova & Halbesleben 2017).

Det finns empiriskt material som stodjer argumentet att CSR motiverar anstillda pa jobbet pa
ménga olika sitt. Resultat visar att anstidlldas motivation &r en av de frimsta drivkrafterna for
CSR pé foretag. Det visar dven att CSR och anstédlldas motivation har en stark koppling till
varandra. CSR utvecklar anstilldas prestationsbehov och motiverar anstéllda att arbeta, de
strdvar efter stolthet, lycka, ldrande, utveckling och lojalitet. Det finns manga viktiga olika
faktorer som kopplas till prestation. Kim och Scullion (2013) skriver i sin undersékning att
foretag kontrollerar regelbundet pa olika séitt om deras anstillda &r lyckliga och har roligt pa
sin arbetsplats och hur CSR bidrar till deras lycka. I undersokning s& sa flera foretag att
medarbetarnas svar pad om de ér lyckliga eller inte pa jobbet dr dven ett matt pa hur det gar for
foretagets framgang (Kim & Scullion 2013).
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Deras undersokning visar dven att CSR péverkar anstdlldas utveckling och ldrande vilket
fungerar som en motivation pa arbetsplatsen. Studien visar dven pa flera resultat att foretag
tror att om personalen dr lyckligare och friskare kommer det till jobbet oftare, franvaron
kommer att gi ner jamfort om personalen inte var det. Foretag har en lyckligare och friskare
personal som dr mer lojal mot foretaget da de ser att foretaget dr bra for samhéllet nér det
jobbar med CSR (Kim & Scullion 2013).

2.5 Sammanfattning

Hallbarhetsfokus dr ndgot som blir allt stérre och anvidnds mer i sammanhang nér man vill
prata om fOretagsansvar. Manga foretag forsoker se till att deras anstillda kdnner sig knutna
till foretaget. Med dndamal att ha ett bra CSR rykte kan resultera i positiv uppmarksamhet
frdn bade nuvarande och potentiella anstéllda (Lee, Park & Lee 2013). Att vara en forebild i
samhdllet dr, liksom anges ovan, en viktig motivationsfaktor for de anstidllda som da vill
identifiera sig med foretaget.

Over de senaste decennierna har identifiering spelat en central roll inom forskning pa
anstélldas attityder. Resultatet indikerar att anstéllda vars virderingar stimmer dverens med
foretaget leder till en hogre tillfredsstillelse pa arbetet och dédrmed en betydligt hogre
prestation inom samtliga omraden (forséljningsprestation, engagemang i fOretaget och
arbetsndjdhet) (Gammoh, Mallin & Pullins 2014). Identifiering med foretag &r alltsa en viktig
del 1 anstélldas glddje och prestation, vilket 1 sin tur dr grunden for foretagets framgang. En
metod for att stirka anstdlldas identifiering med foretagets hallbarhetsarbete ar att utbilda
dem inom det.

Foretag vill utbilda sina anstdllda utifrdn EoC 1 foretagets héllbarhetsarbete dir anstdlldas
kunskap ska 0ka. Resultatet man vill nd ar att de ska fa en s pass bred kunskap om hallbarhet
att de vill identifiera sig till organisationen och agera mer héllbart utanfér och pa sin
arbetsplats (Carmeli et al. 2017). Nagot som dven ska motivera sina anstéllda d& det spelar en
stor roll pa arbetsplatsen bade teoretiskt och praktiskt. Chefer ser motivation som en stor
paverkan pa prestationsnivan. Undersokningar visar pa att motivation dr en grundldggande
byggsten 1 utvecklingen for en effektiv och praktiskt arbetsplats (Steers, Mowday & Shapiro
2004).
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3 Metod

I detta kapitel beskrivs utforligt hur vi har gatt tillviga nér vi har samlat in var data. Det ar ett
kvalitativt angreppssétt diar vi har gjort intervjuer. Vi argumenterar for hur vi la upp var
process och det gjorda valet. Kapitlet fortsdtter med att titta pa studiens trovirdighet och
kvalitet samt en metodreflektion.

3.1 Design och metod

I utgick vi frdn ett syfte och forskningsfragor for att titta pé anstdlldas motivation,
identifikation och kunskap inom ekologisk héallbarhet till sitt foretag. Dessa foretag, som de
anstdllda arbetar pd, profilerar sig som ekologiskt héllbara. For att genomfora denna studie
gjorde vi kvalitativa intervjuer med anstdllda som arbetar som forsdljare och inte har en hogre
uppsatt roll. Enligt Bryman och Bell (2017) framstélls den kvalitativa forskningen mer vikt i
orden som niamns i intervjuerna (Bryman & Bell 2017, s. 395). En alternativ metod var att
gora fokusgrupper dd fokus ligger pa att veta hur ménniskor 1 grupp uppfattar och resonerar
kring fragestéllningarna fran forskningen. Gruppdynamiken kan gora att problem definieras
pa nya och innovativa sitt och svaren kan utdkas (Bryman & Bell 2017, ss. 481-482). Med
tanke pa hur begriansade vi var med var mélgrupp var det svart att hitta tillrdckligt med folk
till fokusgrupper dé detta inte kunde vara en slumpmaéssig intervju. Men dven pé grund av att
fragorna var lite personliga kan det vara svart att prata om det i grupp dér alla far séga sin
asikt, dar av blev det sju individuella semistrukturerade intervjuer.

3.2 Datainsamling

Studiens data kommer fran sju stycken semistrukturerade intervjuer (Bryman & Bell 2017, s.
454). De gemensamma teman kopplade till vér frdgestdllning som vi fann i dessa rapporter
och studier — ekologisk hallbarhet, motivation, identifikation och kunskap - blev sedan grund
till de frdgor som stélldes 1 intervjuerna.

3.2.1 Foretag i studien

Av hénsyn till omfattning och tidsram hos en kandidat-uppsats valde vi att avgrinsa oss till
enbart mindre foretag. Ekonomifakta (2018) definierar sma foretag som de som har under
femtio anstédllda och vars balansomslutning eller omséttning inte dverstiger 10 miljoner euro
(Ekonomifakta 2018). Dessa foretag valde vi for att de verkade 1 en mer avgrdansad milj6 och
darfor blev det enklare att analysera. De priméra stiderna vi letade efter foretag var i
Goteborg och Stockholm eftersom det dr dir vi befinner oss. I var forskning anvinde vi oss
av malstyrda urval for att vdlja ut deltagarna pé ett strategiskt sétt sd att de som valdes ut var
relevanta for forskningen. Bryman och Bell (2017) tar upp att i ett malstyrt urval plockas
kriterier fram for att vdlja ut individer till intervjuerna (Bryman & Bell 2017, s. 407). Da vi ar
intresserade av ekologisk héllbarhet inom foretag valde vi att sétta upp kriteriet for att na rétt
foretag. De anstdllda vi intervjuade arbetar pad smé foretag som séljer ekologiskt héllbara
produkter, och alla ska ha varit anstdllda 1 minst ett &r. Detta eftersom det var enklare att
finna information om och avgora, till skillnad frdn om vi skulle valt kriteriet att foretaget
skulle arbeta ekologiskt héllbart internt. Det var dven ett objektivt kriterium dé vi utgick fran
vad foretaget gor rent konkret, vilket var att foredra framfor ett subjektivt som att “arbetarna
ska definiera foretaget de arbetar pa som ekologiskt hallbart”, eftersom det inte krdvde en
forstudie. Vi valde att avgransa oss till att intervjua individer som arbetar som forséljare (och
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inte inom exempelvis ledning eller pa en avdelning som ekonomi eller HR), {for att de har
direktkontakt med produkterna och &r ansiktet utat.

Foretagets namn

Intervjuperson Alder Arbetserfarenhet Befattning Foretagsbeskrivning i studien Tid & Datum
Kladesbutik. 22 April 2019
Deltagare 1 Mellan 20 - 30 4 &r i butiken. Butikschef.  Siljer hallbara mode kléder. Foretag A 45 min
Halsobutik.
Saljer allt ifrdn rawfood,
23 &r i butiken. ckologisk hudvard, kosttillskott 23 April 2019
Deltagare 2 Mellan 40 - 50 26 4ribranchen.  Siljare. och vixtbaserade lakemedel. Foretag B 25 min
Hailsobutik.
Séljer allt ifr&n rawfood,
ckologisk hudvérd, kosttillskott 23 April 2019
Deltagare 3 Mellan 30 - 40 14 4r i butiken. Siljare. och vixtbaserade lakemedel. Foretag C 25 min
Klédesbutik. 23 April 2019
Deltagare 4 Mellan 20 - 30 2 &r i butiken. Siljare. Séljer hallbara outdoor klader. Foretag D 45 min
Kafé. 24 April 2019
Deltagare 5 Mellan 30 - 40 4 &r i caféet. Kafébitrdade. Rawfood kafé med liten butik.  Foretag E 45 min
Kafébitrade. Kafé. 25 April 2019
Deltagare 6 Mellan 40 - 50 1 &ri caféet. Kock. Rawfood kafé med liten butik.  Foretag F 45 min
Matavdelning i varuhus.
Siljer torrvaror (gryn, nétter,
12 4r i butiken. pulver, frukt, bér, bonor etc) 25 April 2019
Deltagare 7 Mellan 60 - 70 40 &r i branschen.  Siljare. och vissa tillskott. Foretag G 45 min

Tabell 1: Oversikt intervjuer
3.2.2 Intervjuer

Innan vi bdrjade intervjua de anstéllda gjorde vi en pilotundersdkning med tre personer som
inte hade med studien att gora for att pa sd sitt se att intervjufragorna var forstaeliga och bra
utformade. Bryman & Bell (2017) skriver att gora en pilotundersokning &r positivt d4 man
upplever hur metod och tekniker for datainsamling fungerar (Bryman & Bell 2017, s. 111).

Intervjuerna bestod av semistrukturerade intervjuer, dd vi anvinde oss av en sa kallad
intervjuguide (Bryman & Bell 2017, s. 475). Vi tog friheten att stélla frdgor som kanske inte
fanns med 1 intervjuguiden for att det skulle ga bra ithop med vad intervjupersonen har sagt
(Bryman & Bell 2017, s. 476). Intervjun stilldes till ett malstyrt urval vilket ar vanligt i en
kvalitativ undersokning. For att uppfylla urvalskriterierna skulle deltagarna arbeta eller
tidigare ha arbetat pa mindre foretag som séljer nagon typ av produkter som ar ekologiskt
héllbara. Bryman & Bell (2017) skriver att ett mélstyrt urval dr bra di studien krédver
specifika deltagare (Bryman & Bell 2017, s. 407), och utifrdn ovanstaende kriterier valde vi
darfor att anvdnda oss av det eftersom vi bedomer det som den bésta metoden for att besvara
vara forskningsfragor.

De intervjuade valdes ut genom referenser fran andra, eftersom vi dd kunde fa
bakgrundsinformation om varierande upplevelser, samt for att de intervjuade antogs vara mer
bendgna att svara drligt om de var dir via en bekant och ddrmed enklare gav oss tilltrdde till
deras asikter (Bryman & Bell 2017, s. 423). For att ytterligare forhindra att de deltagande inte
svarar drligt, samt for att virna om deras integritet bestimde vi oss for att studien skulle vara
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anonym och varken namn pa intervjuade eller deras foretag skulle ndmnas (se 3.2.5 Etiska
overvdganden).

Vi horde av oss till 22 foretag men fick endast kontakt med sju stycken av dem. Sammanlagt
blev det 4 intervjuer i Géteborg och 3 intervjuer i Stockholm. Intervjuerna dgde rum mellan
22 april och 25 april 2019. 1 av 7 intervjuer skedde via telefon d& de anstdllda inte kunde
komma till platsen dér vi befann oss. Intervjuerna skedde huvudsakligen pa lugna, centrala
och neutrala platser. Hade intervjuerna hallits i rum pa de intervjuades arbetsplatser hade de
anstdllda kunnat oroa sig for att uttrycka eventuella negativa asikter om ledning/liknande och
ddrmed inte tala fritt, vilket vill undvikas. Negativt dr dock att det blir mindre bekvimt for de
intervjuade som nu maste avsitta tid for att transportera sig till intervjun (Bryman & Bell
2017, s. 458).

Materialet spelades in via en réstinspelning for att sedan transkriberas och kodas for att vi ska
kunna analysera med hjélp av tidigare forskning (Bryman & Bell 2017, s. 489). Kodningen
skedde genom att svar fran varje intervju med relevans for studiens syfte delades in 1 tre
kategorier relaterade till vara fragor: motivation, identifikation respektive kunskap. Darefter
markerades specifika citat frdn varje intervju och analyserades genom att citat inom en
kategori fran en intervju jamfordes med citat inom samma kategori fran de andra intervjuerna
for att hitta samband, eventuella skillnader och koppling till tidigare forskning. Nir empirin
har samlats in &r det viktigt att transkribera si tidigt som mojligt d& materialet fortfarande ar
farskt vilket gor det enklare och missuppfattningar minskar under transkriberingens gang.
Efter transkribering raderades inspelningarna direkt for att virna om deltagarnas integritet
(Bryman & Bell 2013, s. 489).

3.2.3 Studiens kvalitet och trovardighet

Bryman och Bell (2017) tar upp tvé centrala begrepp for att beddma en foretagsekonomisk
studies kvalitet och trovardighet: validitet (giltighet) och reliabilitet (tillforlitlighet). Dessa
delas 1 sin tur upp i extern och intern validitet respektive reliabilitet och det & med
utgdngspunkt i dessa som studiens kvalitet och trovardighet mitts.

Den interna validiteten, det vill sdga Gverensstimmelsen mellan observationer och de
teoretiska idéer som utvecklas, har tagits stor hdansyn till genom att intervjuerna hallits i ett
tidigt skede av forskningsprocessen. Detta for att ge maximal tid at tolkning och utvirdering
av data, vilket dr extra viktigt i en kvalitativ studie eftersom det ar svart att “frysa den sociala
miljon” och gora en repetition (Bryman & Bell 2013 s. 401). Med andra ord utgor ofta den
externa validiteten - 1 vilken grad studien kan generaliseras till andra situationer - ett problem
for kvalitativa studier (Bryman & Bell 2017, s. 380).

Det andra begreppet - reliabilitet - innebér externt 1 kvalitativa studier att framtida forskare
ska kunna replikera studien i den mén det dr mdjligt (Bryman & Bell 2017, s. 380). Den
kvalitativa studiens djup &r en styrka da den ger mer ingdende data, men innebér ofta dven -
likt i denna studies fall - ett mindre urval, vilket gor den svarare att generalisera (Bryman &
Bell 2017, s. 393). A andra sidan tror vi att de 4sikter som genomgiende noterats i var data
med stor sannolikhet kan generaliseras till forsdljare pd ekologiska foretag. Faktorer som
konstillhorighet, lder och ursprung ér inte dmne for studiens diskussion, men har dnda
samlats in och visar att de gemensamma dasikter som dr grunden for diskussionen é&r
oberoende dessa faktorer, vilket forstirker den externa reliabiliteten. Det dr alltsd mojligt att
resultatet skulle variera en aning beroende pa vilka som intervjuas, men inte troligt att det
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skulle avvika sid pass att slutsatsen skulle bli annorlunda. Eftersom alla kéllor till
datainsamling finns tillgéngliga ar det darfor troligt att vart resultat kan Gverforas till en
annan miljé. Déremot &r, liksom i de flesta kvalitativa studier, resultatet beroende av tiden
den genomforts 1 eftersom deltagarna agerar och svarar beroende pad det sammanhang de
lever i. Det innebér att om studien genomfOrs om exempelvis tio ar sa kommer resultatet
troligen bli annorlunda eftersom omvérlden, och ddrmed deltagarnas referenspunkter,
standigt fordndras (Bryman & Bell 2017, ss. 68-69).

For att vidare stdrka detta har intervjuerna spelats in med appen AVR i mobilen och sedan
transkriberats, vilket mojliggjort att vi kunnat gi tillbaka och citera korrekt, samt att vi inte
glomt nagot. Som matt anvéinds reliabilitet for att utesluta slumpen och tillfélliga
sammantriffanden, och det &r dverlag viktigt for den externa reliabiliteten att hela intervjun
finns dokumenterad (Bryman & Bell 2017, s. 465). Vidare har transkriptionen analyserats
med stdd i tidigare forskning (se 2. Teoretisk referensram), och varje del har ldsts igenom och
diskuterats med hela forskarlaget narvarande for att forsédkra den interna reliabiliteten, det vill
sdga att forskarlaget tolkar data pa samma sétt (Bryman & Bell 2017, s. 380). Da detta
gjordes 1ag dessutom fokus pa reliabilitet och validitet, vilket kan argumenteras for vara métt
pa forskningens kvalitet (Bryman & Bell 2017, s. 379).

3.2.4 Metodreflektioner

Da studien dr av kvalitativ karaktdr, dir vi &r intresserade av individers kénslor och
upplevelser och tonvikten ligger pa ord snarare dn siffror (Bryman & Bell 2017, s. 372), sé
valde vi att anvédnda oss av individuella semistrukturerade intervjuer. Individuella intervjuer
var att foredra framfor gruppintervjuer, eftersom de personliga upplevelserna da kan
uttryckas fritt och utan undermedveten anpassning till sociala faktorer som gruppens jargong,
samt for att den intervjuade blir opaverkad av andras tankar. Intervjuerna tjinade dven som
en metod som genererade mer specifik data inom det omrédde som undersoktes, och pa sé sétt
kompletterade litteraturen. Bryman och Bell (2017) skriver att en nackdel med intervjuer till
skillnad fran exempelvis observationer dr att en inte ges mdjlighet att ldgga marke till sddant
som den intervjuade sjdlv inte upplever, samt inte far uppleva den naturliga miljon vilket kan
ge en bittre forstaelse. Da observationer dock dr mer tidskrdvande och svarare att arrangera,
samt fOr att vi dr intresserade av arbetarnas uppfattning, ar intervjuer att foredra (Bryman &
Bell 2017, ss. 475-476).

Till en borjan kontaktades flera foretag via mejl men manga fick vi ingen respons ifrdn. Vi
hade i dtanke att om vi inte fick in tillrickligt manga foretag via mejl skulle vi ga och besoka
foretagen vi hade tagit kontakt med for att introducera oss och stélla frigan igen om ett
deltagande i forskningen. D& vi var intresserade av att utreda hur det paverkar arbetarnas
vélbefinnande att sdlja ekologiska produkter har detta antagits vara oberoende typen av
produkter de séljer, vilket innebdr att de intervjuade arbetar inom olika branscher. Detta
medforde dven en stor fordel gillande tillgdnglig litteratur, eftersom det fanns mer forskat pé
anstdlldas mdende 1 forhallande till foretags hallbarhetsarbete generellt én vad det fanns av
desamma inom en specifik bransch.

Nér vi satte ihop intervjuguiden visste vi inte om respondenterna var pratglada och ville
berdtta mycket pa varje friga, eller om de skulle vara blyga och kortfattade. Darfor
forbereddes huvudfrdgor som de kunde bdrja svara pa och om det svaret blev kort sa hade vi
flera mindre underfrigor. Intervjufragorna testades innan genom en pilotundersékning pa tre
personer. Fokus 1ag pa att fragorna skulle vara forstdeliga och bra utformade men vi kunde
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dven kollat hur lang tid pa ett ungefér intervjuerna kunde ta. Det resulterade i att vi hade
nagra som var pratglada och gav oss utvecklade svar medan andra var mer konkreta. For att
inte gd miste pa empiriskt material, fyllde vi ut tiden med att stélla ytterligare fragor som dok
upp under tidens gang. Bryman och Bell (2017) skriver att i kvalitativa intervjuer &r det fritt
fram att lata intervjun rora sig i olika riktningar da det skapar svar som deltagaren upplever
vara relevant och viktigt (Bryman & Bell 2017, s. 453). Det brukar alltid finnas en variation
pa hur lang tid en intervju tar, frn cirka 45 minuter och uppat (Bryman & Bell 2017, s. 466).
Resultatet blev fem intervjuer som var cirka 45 minuter ldnga och tva intervjuer pa cirka 25
minuter. De tva sistnimnda intervjuerna pa cirka 25 minuter gav inte mindre kvalitativ data,
det vill sdga att vi fick meningsfulla svar pa alla frigor som var anvindbart i analysen.
Intervjuerna pé cirka 45 minuter var dven av kvalitativ data men innehdll utdover meningsfulla
svar diskussioner runt fradgorna.

P& grund av att en person inte kunde komma till intervjun pé plats sa blev det en
telefonintervju. Vi insag att det finns bade fordelar och nackdelar med att det rdkade bli sa. Vi
upplevde att vi hade lika trevliga konversationer pa telefon som pa plats men vi kinde att vi
inte kunde skapa ett trevligt rum eller bjuda péd nagot att dricka/éta via telefon som vi annars
gjorde pa plats. Vilket kanske gjorde att de inte kdnde sig helt bekvima som de kanske hade
gjort om man hade haft till p4 samma plats. Vi upplevde inte att detta skadade var
undersokning utan intervjuerna blev sa langa som vi ville ha dem trots telefonintervju.

3.2.5 Etiska 6vervagande

Denna studie utgick fran etiska principer som dr baserade pa Diener och Crandalls (1978)
fyra huvudsakliga omrdden (Bryman & Bell 2017, ss. 146-155). Den forsta aspekten handlar
om att de som vi intervjuar i var undersokning deltar i samtycke och sjilva viljer om de vill
delta eller inte (Bryman & Bell 2017, s. 150). Darfor informerade vi deltagarna vid forfrdgan
att vara med pa intervjuer och dven i samband med intervjun att de samtycker om att vi far
anvianda den data vi har samlat in 1 forskningen, de kommer att vara anonyma under hela
forskningen och att vi inte kommer att samla in personuppgifter. Bryman och Bell (2017)
skriver att vi som forskare ska vara transparenta och berdtta vad var undersokning gér ut pa
for att deltagaren ska fa veta hur vi kommer att anvinda den insamlade datan (Bryman & Bell
2017, ss. 154-155). D4 det kan vara kénsligt for deltagarna att prata om sin arbetsplats, var
det viktigt att vi var tydliga med att beritta att de kommer att vara anonyma genom hela
forskningsprocessen. Enligt Bryman och Bell (2017) skulle vira fragor som vi stéllde inte
vara for kinsliga eller ta skada pa personerna vi intervjuade. Det var vart ansvar att noggrant
undersoka vilka risker det fanns for deltagaren och minimera dem sd mycket som mgjligt.
Fragorna skulle heller inte vara for privata sa att vi gjorde intrdng pé deras privatliv (Bryman
& Bell 2017, ss. 146, 154).
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4 Empiri

I detta kapitel presenteras empiri fran sju intervjuer. Deltagarna ér helt anonyma och namnges
med en siffra. Aven de foretag de jobbar pa dr helt anonyma da detta inte hor till i
undersokningen, 1 en tabell 1 metod delen kan man se vad for slags foretag vi valt att
intervjua. Empirin &r uppdelad i vara valda teman motivation, identifikation och kunskap, da
syftet dr att analysera hur anstidlldas motivation, identifikation och kunskap om ekologisk
héllbarhet paverkas av att arbeta pé ett foretag som profilerar sig som ekologiskt hallbart.

4.1 Motivation

Studien visar tydligt att ekologisk hallbarhet dr en stark motivationsfaktor, vilket samtliga
deltagare uttryckligen uppger, och innan frdgan “Ar ekologisk héllbarhet en
motivationsfaktor?” stilldes sa hade alla deltagare redan sjélva tagit upp hur viktig ekologisk
hallbarhet dr. Som en forklaring pa “Varfor jobbar du just hér?” siger deltagare 5:

“Jag vill kunna bidra - man vill kunna bidra med ndgot gott till virlden liksom.
[...] Da [ndr produkterna dr ekologiska] kdnde jag att det var ndgot jag kunde stda
for liksom.”

(Deltagare 5)

Trots att alla deltagare antingen explicit eller implicit podngterat vikten av ekologisk
hallbarhet, si stilldes samtliga dnd& frigan: “Ar ekologi en motivationsfaktor?” for att
undvika felaktiga tolkningar och i deras svar finns ingen tvekan. Deltagare 4 svarar utan en
sekunds tvekan: “Jag tycker det dr A och O. Jag tycker att det dr allt”, medan Deltagare 5
ocksa lagger till “Jag hade inte kunnat arbeta utan att ha ekologiska produkter”, och
Deltagare 3 framhéller ocksd att: “Jag kdnner att jag jobbar med ndagot som dr meningsfullt”.

En del motivationsfaktorer som uppgavs likt: “att jag kan cykla till jobbet” och “de dr
praktiskt att det finns allt som jag behover pa min arbetsplats™ (Deltagare 3), ir av betydelse,
men beskrivs inte som en avgorande anledning for deltagarnas val av arbete. Ddremot
framkom det genomgaende och tydligt att ekologisk hallbarhet verkar vara mer 4n en vanlig
motivationsfaktor.

“For att vi ska fa den hdr planeten att 6verleva sa mdste vi ju fa bort alla de hdr
gifterna framforallt som finns i omlopp. [...] Min motivation dr att, ehm, att
upplysa dom [kunderna] att- vad de kan gora for att bli friska. Upplysa mdnniskor
hur viktigt det dr att vilja ekologisk och ren mat for att kunna i alla fall, man kan
forbdttra sin hdlsa avsevdrt.”

(Deltagare 2)

“Den storsta [motivationsfaktorn] dr ju att vara det bdsta alternativet i en av de
sdmsta branscherna. [...] [Att] paverka kunder till att tinka annorlunda kring sin
konsumtion, det dr ocksda en motivationsfaktor. [...] Det dr helt fantastiskt och veta
att du har gjort ndgon form av skillnad i det hela, det dr ocksa en
motivationsfaktor att vi faktiskt gor skillnad. Det dr allt det de handlar om, kort
och gott”

(Deltagare 1)
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Utdver att uppge det som en for deltagarna privat anledning till att de motiveras pa arbetet, sa
uttrycker de en konsekvent kénsla av att kdnna ett ansvar gentemot vérlden. Deltagarna har
en gedigen tro pa att deras arbete, till foljd av att det ar ekologiskt, &r meningsfullt och dr en
del av att en samhillsfordndring mot de béttre: “Jag tror pd ekologiska varor - att det dr
framtiden. Sa ja, det kdnns bra att jobba med det” (Deltagare 6).

En annan viktig motivationsfaktor som en majoritet av deltagarna tar upp ar social hallbarhet.
Detta uttrycks dels genom att de beskriver hur viktig den interna sociala delen &r. Deltagare 3
poéngterar “sammanhdllningen i gruppen” och beskriver att de: “umgds vi [de anstdllda] lite
kors och tvdrs privat ocksa med varandra, och vi gar ut ibland efter jobbet, dh ah. Vi gor
saker tillsammans.” Deltagare 4 beskriver sitt foretag som “en liten familj” och sédger att hen
alltid kommer att *“ kdnna mig en del av organisationen” pa grund av sammanhallningen och
Deltagare 5 uppger som motivationsfaktor: “Inspirerande mdnniskor som tycker om det de
haller pa med och som dr medvetna och genuina i det dom gor, som vill vara med och
paverka till nagot positivt, ja...”. Det gemensamma intresset for ekologisk hallbarhet och
viljan att bidra till en béttre virld verkar som en sammanlidnkande faktor som binder ihop
studiens deltagare med sina kollegor och motiverar dem ytterligare, vilket Deltagare 4
forklarar:

“Det gor att jag kinner dem, eftersom att vi har sd liknande intressen, sd att det dr
min hobby. Och dem hjdilper mig att kunna... Kunna hdlla pa med det jag dlskar,
sa det dr ju en otrolig motivation ocksa liksom.”

(Deltagare 4)

Slutligen pratar deltagarna dven om extern social héllbarhet i form av kunder som en stark
motivationsfaktor:

“[...] ocksa att det dr sd mdnga intressanta mdnniskor liksom, jag tror att, ibland
kdnner jag att jag gadr till jobbet istdillet for att ta danslektioner eller dka
ndgonstans eller ldra kdnna nya mdnniskor for att Foretag D- vara kunder dr
ocksd sana jag brinner for att ldra kdnna liksom.”

(Deltagare 4)

Sammanfattningsvis ses att ekologisk héllbarhet uttrycks som en stark motivationsfaktor hos
studiens deltagare och en gemensam identifiering med ekologisk hallbarhet, och foljaktligen
med fOretaget, gor att dven det sociala sammanhanget som ett ekologiskt foretag verkar skapa
blir motiverande. Hur ekologisk héllbarhet som identifieringsfaktor uttrycks och péverkar
deltagarna diskuteras 1 ndsta avsnitt.

4.2 ldentifikation

Enligt den insamlade data hade alla deltagare gemensamt att de identifierar sig med foretaget
de arbetar pd. For deltagarna kdndes det viktigt att identifiera sig med sitt foretag for att forst
och frimst vilja arbeta pa foretaget med dess produkter, men dven for att se bra ut utat mot
kunderna. De flesta deltagarna moter foretagets kunder dagligen och att sta for de produkterna
man siljer pé sina kunder och dven ge rddgivning ar otroligt viktigt.
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“Jag kdnner att jag dr ansiktet utdat ganska mycket. Eftersom jag dr den som ofta
star i kassan, som kunderna méts av ndr de kommer in [...] "
(Deltagare 5)

Identifieringen med hur foretaget arbetar med CSR var omedvetet hos de flesta deltagarna.
De hade koll péd hur foretaget arbetar hallbart, men saknade kdinnedom om CSR som begrepp.
Nar fragan om foretaget arbetar med CSR stilldes fick dven begreppet definieras. Nér
forklaringen gjorts, vad CSR stir for och vilka héllbarhetsansvar som hor till de olika
aspekterna, holl deltagarna med om de anstillda tillsammans med foretaget levde upp till
vissa krav och att ekologiska produkter ar ett sitt att bidra till en hallbar milj6. For att minska
pa utsldppen s& mycket som mojligt tittar ménga av foretagen pd bland annat hur deras
leverantorer arbetar med produktionen och att foretaget har sopsortering pa kontoret.

“For att vi ska fd den hdr planeten att 6verleva sa maste vi ju fa bort alla de hdir
gifterna framforallt som finns i omlopp. Det dr i forsta hand ekologiskt. Det dr ju
sa vi jobbar. Det gor jdttemycket att vi har livsmedel och mat, det dr det liksom vi
far in folk pa det forsta hand [...] Ja, jag tycker det dr jdtteviktigt. Hela viigen,
som du sa, fran produktion till, vad sdiger man, slutresultatet av produkten.”
(Deltagare 2)

“Jag vill sprida kunskap och hjdilpa folk. Och motarbeta pa alla sdtt det som
pdgar med miljoforgiftning och mdanniskoforgiftning, genom mediciner och mat, sa
att de kan fa grundlig kunskap om hur de ska laga mat i koket. Jag hade inte
kunnat arbeta utan att ha ekologiska produkter |...]”

(Deltagare 7)

“Ar intresserad av att leva hdllbart [efterttryck], med sd lite paverkan pd miljon
som maojligt. Ju mer man vet, information... Ju mer man ser av vdrlden och hur
mycket som forstors sd... Bryr man sig. Jag har alltid varit intresserad av

vegetarisk kost /.../”
(Deltagare 6)

Hos de foretag som deltog i studien, prioriteras den anstélldas vilmaende nér fragan om hur
de arbetar med den sociala delen stilldes. “[...] interna forhdllanden ddr jobbar vi, vi dr ju
fairtrade certifierade i det vi gor [...]” (Deltagare 1). Vidare forklarar 4ven Deltagare 2 och 4
att hur den interna arbetsmiljon visar sig vara dven dr en identifikationsfaktor. “ [...] det blir
sahdr valdigt familjdrt i den hdr butiken i med att vi inte dr sa manga.” (Deltagare 2). “[...]
det dr en vildigt platt organisation skulle jag scdga.” (Deltagare 4)

Manga av vara deltagare har ett liknande jobb som sitt intresse. Da alla foretagen vi
intervjuade arbetade med ekologisk hallbarhet och héllbarhet var just detta ett stort intresse
och en anledning till att identifiera sig med sitt foretag.

“[...] hela hdllbarhetshetsen som dr nu dr vildigt, valdigt intresserad av den i alla
aspekter allt fran mat till kldader till resor, till ocksd det blir en identitetsgrej att
assd att identifiera sig som en mdnniska liksom, och jag skulle sdga att jag
identifierar mig vdldigt som vildigt hdllbart sd gott det gdr.”

(Deltagare 1)
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Deltagarnas svar pa fragan “Hur identifierar du dig till foretaget du arbetar pa och pa vilka
sdtt?” sammanfattar instillning till identifikation med foretaget. Som ovan ndmnt angaende
att ta ett hallbarhetsansvar, att ha bra relationer med sina kunder och fa arbeta med sina
intressen och det man brinner for, finns det fler sitt att identifiera sig med sitt foretag.
Deltagare 6 menar pa att “ [...] det kdnns bdttre for jag tror pd ekologiska varor - att det dr
framtiden.” och att vara “[...] en del av foretaget [...]” tycker Deltagare 5 ar en viktig faktor
och att sta for “[...] foretagets virderingar absolut [...]” ar knutet till att identifiera sig med
sitt  foretag, menar Deltagare 4. Sammanfattningsvis &r ekologisk hallbarhet en
identifikationsfaktor som motiverar deltagarna att identifiera sig med fOretaget, bade att
produkterna dr ekologiska och hur foretaget arbetar med hallbarhet.

Intresset vixer ndr ménniskor far ldra sig nya saker och kan da lattare identifiera sig med sitt
foretag. I ndsta avsnitt kommer darfor hur anstéllda blir tilldelade utbildning fran ledningen
att diskuteras.

4.3 Kunskap

Niér frdgan “Har du fatt ndagon utbildning inom foretaget om hur produkterna dr producerade
och dess paverkan?” stilldes s uppgav fem av studiens sju deltagare att de aldrig ha fatt en
grundldggande utbildning, medan de dvriga tvé - deltagare 1 och 4 - sa sig fitt det.

“Ja men det far vi ju. Assd redan frdn borjan ndr jag borjade praktisera sd var det
de forsta som davarande butikschef gick igenom [...] Man fdar som en pdf-fil med
vilka fabriker vi anviinder, vilka material som anvdnds ddr och vad de gor och inte
gor, varfor vdar bomull dr fairtrade certifierad [...] "

(Deltagare 1)

“Ja, vi har olika typer av, clinics ddr vi fyra ganger om dret gdr igenom, vdra
kollektioner. Vi har tva kollektioner per dr, gdar igenom dem i minsta detalj, med
produktionsavdelningen och design [...]

(Deltagare 4)

Nar frdgan om de skulle uppskatta att f& mer utbildning pa foretaget stilldes sd var alla
deltagare positiva till detta.

“Ja, kanske nagon liten introduktion ndr man borjade for man blev ju inkastade
ganska snabbt. ‘ldag ska du stdilla dig och baka’ liksom, man fick borja ganska
snabbt. Sa da hade det vil varit bra med ndgon introduktion egentligen. Forsta

dagen dtminstone.’
(Deltagare 5)

Trots att manga deltagare redan hade en stor kunskap om héllbarhet och produkterna de séljer
sedan tidigare sd podngterade méinga att de lért sig en hel del fran sina kollegor. Alla delar ett
intresse for det de gor och utdkar sin kunskap med sina kollegor och kunder.
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“Det dr fortfarande mycket som jag sdaklart inte vet, och det dr ofta som faktiskt
kunder kommer in och ldr mycket ocksa. [...] for att man ldr sig sd himla mycket

av varandra som en grupp.”
(Deltagare 4)

Manga av deltagarna har inte haft detta héllbarhetstéink sedan de var sma, utan detta dr niagot
som har véxt fram. Kunskap om dmnet kan gora att man forstar hur viktigt det dr. Medan
ndgra av deltagarna fétt utbildning om denna kunskap pé jobbet s& har manga bade innan
arbetet och vid sidan av studerat amnet och fatt en forstaelse for hur viktigt det dr. Men det
som de har gemensamt &r att alla tycker att deras kollegor och kunder l4r dem nigot nytt om
amnet hela tiden. Deltagare 1 ansag att kunskap ér till stor del varfor folk inte véljer att tinka
hallbart “/...] det dr en kunskapsfrdga, en ekonomisk frdaga och ocksd ndgon form av blindhet
att folk inte, assa folk dr ju rddda for att se det som inte dr bra [...] .

Med det sagt sa vill deltagarna leva ett héllbart liv baserat pa vad de lért sig i livet oavsett om
det varit pa jobbet, skolan, av vinner eller bekanta. Kunskap om hallbarhet ger s mycket
men framforallt en battre hallbar framtid, vilket kan motivera en hel del. Det deltagarna ocksa
ndmner dr hur deras intresse for att sprida vidare denna kunskap dr en stor motivationsfaktor.

“Jag vill sprida kunskap och hjdilpa folk. Och motarbeta pa alla sdtt det som
pdgdr med miljoforgiftning och mdnniskoforgiftning, genom mediciner och mat, sd
att de kan fa grundlig kunskap om hur de ska laga mat i kéket”

(Deltagare 7)

Sammanfattningsvis sd dr kunskap en stor drivkraft pd jobbet enligt alla deltagarna och alla
anser dven att kunskap &r viktig att fa.
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5 Analys

Detta kapitel tar upp studiens analys av var empiri tillsammans med studiens genomgéende
teori. Resultatet dr uppdelat i vira valda teman motivation, identifikation och kunskap.

5.1 Motivation

Deltagare 5 menar att nir produkterna ar ekologiska s& dr de nagot en kan sta for. Om detta
skriver Gammoh, Mallin och Pullins (2014), vars studie pa anstéllda inom silj indikerar att d&
de anstilldas vérderingar stimmer Overens med fOretagets sa leder det till en hdgre
tillfredsstdllelse (ibid). Forskningen dr ense om att anstélldas motivation har en stor paverkan
pa foretag teoretiskt sdvél som praktiskt och dr en central del 1 foretagets utveckling (Steers,
Mowday & Shapiro 2004), och istillet diskuteras hur anstillda bast motiveras, vilket for
manga chefer dr en svar fraga dd motivationsfaktorer generellt dr individuella. Att identifiera
sig med foretagets vérderingar verkar dock gora att den anstillde mar béttre och alltsd “kan
sta for det”.

Manga foretag stravar efter att deras anstillda ska vara lojala mot foretaget, eftersom ett kat
fortroende leder till ldgre frénvaro, hogre produktivitet och ett mer konstruktivt
forhéllningssitt till foretaget. Deltagare 7 poédngterar att hen inte hade kunnat silja produkter
om de inte varit ekologiska, vilket &r i linje med Lee, Park och Lees (2013) slutsats att
eftersom ménniskor vill arbeta for foretag som tar ansvar i samhillet sd innebdr det att
anstillda pa foretag som saknar ett etablerat etiskt arbete kan kinna sig omotiverade (ibid).
Niér de anstillda & andra sidan kénner meningsfullhet och vardighet i sitt arbete sa okar deras
motivation markant (Anthony et al. 2017), vilket deltagare 1 uttrycker da hen sédger att den
storsta motivationsfaktorn dr att vara det basta alternativet i en av de sdmsta branscherna och
att det dr fantastiskt och veta att en har gjort skillnad.

Ekologisk hallbarhet som en form av ansvarstagande verkar vara ett effektivt redskap for att
skapa motivation. Siljforetag ses Overlag ofta som negativa for miljon, men da de tar ett
ekologiskt ansvar i fragan kan de istéllet - liksom Deltagare 1 beskriver — ses som en forebild
for bra beteende vilket d&ven Throop och Mayberry (2017) menar. Traditionellt har foretag
drivits av motivationsfaktorer som hdgre avkastning och ldgre produktionskostnader, men 1
linje med TBL (Elkington 1998), sd verkar social motivation, 0kat engagemang hos anstillda,
konsumentlojalitet och tillit till ett foretag vara minst lika viktiga motivationsfaktorer.
Deltagare 7 menar att hen trivs pa arbetet for att ekologiska varor kinns som framtiden, och
eftersom individer blir allt mer miljomedvetna blir med andra ord ett ekologiskt
hallbarhetstdnk attraktivt for att attrahera kunder sdvil som anstéllda (Throop & Mayberry
2017).

Deltagare 2 menar att den stérsta motivationen &r att upplysa kunder. Att vara en forebild &r
alltsa en stark drivkraft. Liksom i exemplet med musikfestivalen Way Out West, dir 33 % av
besdkarna rapporterade en minskad kottkonsumtion pd grund av medvetenheten Way Out
West spridit (Jutbring 2018), sa verkar anstéllda pa foretag som arbetar ekologiskt kinna att
de paverkar kunder och omvirld positivt. Liksom deltagare 2 s séger dven deltagare 7 att hen
vill sprida kunskap och hjidlpa minniskor. Att foretag tar ansvar och arbetar med CSR
motiverar de anstéllda och leder i sin tur till att de anstéllda blir lyckligare, friskare och mer
lojala till foretaget eftersom de ser att foretaget dr bra for samhéllet (Kim & Scullion 2013).
Liksom deltagarna i studien berittar &r ekologisk hallbarhet inte bara en motivationsfaktor péd
ett privat plan, utan ndgot som ger en kinsla av meningsfullhet och betydelse 1 vérlden.
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Deltagarna i studien tar dven upp social héllbarhet och ménga poédngterar vikten av att - som
Deltagare 5 uttrycker det - arbeta med “inspirerande ménniskor som tycker om det de haller
pa med och som dr medvetna och genuina i det dom gor, som vill vara med och paverka till
ndgot positivt.” Historiskt sett har frimst ekonomisk hallbarhet varit i fokus hos foretag, men
for att ett foretag ska utvecklas och prestera pa lang sikt sd ar det beroende av andra faktorer
ocksa, vilket dr vad Elkington (1998) illustrerar med sin modell TBL. Social héllbarhet i form
av en god organisationskultur ddar medarbetarna trivs och blir réttvist behandlade ar lika viktig
som den ekonomiska héllbarheten. Nér de anstéllda trivs och presterar bra sé att deras chef
ger dem mer frihet sa kianner de sig litade pa, vilket enligt Maslow (1943) dr en av de hogsta
nivdernas motivation. Trots kritiken mot Maslow géllande om behov f6ljer en hierarkisk
rangordning, s& dr tillit oavsett ett behov som anstéllda har och det kan uppnas genom
lojalitet, vilket hallbarhetsarbete verkar resultera i.

En annan modell pd behov och motivation dr tvafaktorteorin som menar att de existerar som
hygienfaktorer och motivationsfaktorer (Eriksson-Zetterquist, Kalling & Styhre 2015). Den
forsta kategorin innefattar pad en arbetsplats exempelvis 16n och foretagspolicys, vilket dr
nagot de flesta foretag erbjuder, men for att uppfylla den andra kategorin -
motivationsfaktorer - behdvs nagot mer. Som deltagare 3 siger sd kinner hen att den
ekologiska hallbarheten ger en kénsla av att jobba med ndgot meningsfullt. Ekologisk
hallbarhet kan alltsd tjina som en motivationsfaktor, vilket samtliga deltagare i studien
uttrycker. Vidare resulterar det gemensamma intresset for ekologisk hallbarhet hos de
anstillda i en social héllbarhet och deltagare 4 menar att det 4r en stor motivation att dela
intressen med sina arbetskamrater.

Att produkterna dr ekologiska bidrar alltsd per automatik till att foretaget dr ekologiskt
hallbart, men resulterar dven i social hallbarhet och bada dessa dr starka motivationsfaktorer
vilket - liksom detta avsnitt borjade med att konstateras - dr centralt for bade individer och
foretag (Steers, Mowday & Shapiro 2004). Det som genomgaende motiverar deltagarna att
arbeta pa sitt foretag dr att de identifierar sig med det och detta - ekologisk hallbarhet som
identifikation - behandlar nésta avsnitt.

5.2 Identifikation

Att 4 arbeta med det man brinner for menar deltagare 5 dr en identifikationsfaktor. Den bésta
biten dr att f4 mota likasinnade kunder som man far bra kontakt med. Ekologiskt héllbart
beteende pd organisationsnivd dr beroende pa individens stdllning till det miljovanliga
beteendet (Afsar, Cheema & Javed 2018). Deltagare 5 fortsitter att forklara att f4 arbeta med
hilsa, kost och ekologisk hallbarhet har en stor betydande roll.

Deltagarna ar eniga om att arbeta med ekologisk hallbarhet &r en faktor till att identifiera sig
med sitt foretag. Deltagare 1 ndmner dven att deras butik bestar till storsta del av mat -
ekologisk, vegetarisk och vegansk mat - som de dven foresprékar till sina kunder. Detta visar
pa att deltagare 1 kinner sig knuten till foretaget for att sedan skapa vidare relationer till sina
aterkommande kunder. Traditionellt har fokus legat pa den ekonomiska delen for att foretaget
ska fungera, men med ett hallbart tink maste dven andra faktorer tas hiansyn till som en god
organisationskultur och ett miljomissigt héllbart beteende (Elkington 1998). Innovativa
foretag som behandlar de tre aspekterna och bemdter klimatkrisen far en tydlig
konkurrensfordel (Throop & Mayberry 2017). Kundrelationer, liksom héllbarhetsarbete,
resulterar dven 1 konkurrensfordelar. Det sociala ansvaret innebér att det finns arbetsndjdhet
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och en bra balans nir det kommer till etnicitet, alder, kon, religioner. Nér de anstillda kdnner
vidlmaende och trivs pa arbetsplatsen kan det bidra till att na foretagets mal béttre da de dven
presterar pd en hogre niva (Fair Business 2019).

Vad man identifierar sig till tycker deltagare 5 &r att fa vara en del av foretaget man arbetar
pa och deltagare 4 sdger att fa identifiera sig med foretagets vérderingar ar viktigt.
Virderingarna &r en végledning for personalen i hur de ska gemensamt nd foretagets mal. Ur
virderingarna skapas dven motivation, engagemang och lojalitet och &r dven en standpunkt i
hur de anstéllda ska engagera sig i organisationens héllbarhetsarbete (Galpin & Whittington
2012). Vid vidare arbete med CSR och Overforingen av grundvirderingarna paverkas de
anstilldas virderingar s& att de da identifierar sig med foretaget (Afsar, Cheema & Javed
2018). Foretaget tillsammans med sina anstillda ska ta ett miljomassigt ansvar genom att vara
medvetna om hur de paverkar miljon och hur de kan forbéttras (Fair Business 2019). Resultat
frdn en surveyundersokning, med fokus pa hur CSR paverkar de anstilldas identifiering med
foretaget, visar att paverkan pa de anstéillda bade kan vara direkt (medveten) och indirekt
(omedveten). Vid tydliga grundvérderingar hos foretaget paverkas de anstéllda enklare och
Okar det miljomedvetna beteendet (Afsar, Cheema & Javed 2018).

Prestationer och arbetsndjdhet okar nér deltagare 5 kdnner sig knuten till sitt foretag. En
anstilld 1 en sidljroll stirker sin forséljningsprestation, engagemang 1 foretaget och
arbetsnojdhet da denne identifierar sig med foretaget. Genom att ha det som en
motivationsfaktor spelar det en stor roll 1 foretagets framgéng (Gammoh, Mallin & Pullins
2014). Den positiva uppmirksamheten fran de anstéllda kan dven resultera i att foretaget
arbetar med CSR och att personalen da kinner sig knutna till foretaget (Lee, Park & Lee
2013). Ett aktuellt forskningsomrade &r just olika typer av gliddje och vdlmaende hos de
anstillda (Pryce-Jones 2014), och resultat visar pa ett positivt samband mellan anstilldas
trivsel pa arbetet och ett foretags etiska klimat (Lee, Park & Lee 2013). Foretagets framgéng
kan avgoras av om de anstillda kdnner arbetsglddje och ddrmed presterar bra, vilket resulterar
i return of investment och ddrmed organisatorisk framgéang (Pryce-Jones 2014).

Manga av deltagarna kinner att de &r ansiktet utat dd de moter kunder nir de star i kassan.
Deltagare 4 ndmner att “ndr det dr soligt och jag jobbar i butiken da sitter jag pd en bank
utanfor butiken och dricker kaffe och pluggar och jag litar bara pé att folk kdnner igen mig
fran butiken”. Ménniskor vill jobba pa foretag som tar ansvar i samhéllet. Om ett foretag har
en positiv syn pa CSR-arbete inom foretaget tenderar de att ha det d4ven inom andra omraden
sasom ledningens ledarskap, ledningens integritet och fOretagets konkurrenskraft pa
marknaden (Lee, Park & Lee 2013). En utmaning for forsdljningschefer dr att ménniskor
motiveras av olika faktorer, exempelvis utmaningar 1 rollen och beloningar som
kompensation och igenkénnande. Da en anstdlld med en siljroll identifierar sig med sitt
foretag resulterar det 1 att de blir mer tillfredsstidllda pd arbetet och presterar hdgre inom
samtliga ndimnda omraden (forsiljningsprestation, engagemang i foretaget och arbetsnojdhet)
(Gammoh, Mallin & Pullins 2014).

Deltagare 4 menar att en motivationsfaktor &r att kunna halla pd med det man &lskar, vilket
stimmer Overens med Pryce Jones (2014) forsta “C-faktor” — bidragande. Att veta att man
gor skillnad édr en viktig motivationsfaktor for deltagare 1 passar in under den andra “C-
faktor” — oOvertygelse. For den tredje “C-faktor”- kultur — beskriver deltagare 3 att de
ekologiska produkterna var nagot hen kunde sta for. Till vilken grad den anstéllde engagerar
sig handlar den fjdrde faktorn om och dr engagemang. Deltagare 4 beréttar att hen har alltid
brytt sig om ekologisk hallbarhet men att det pa senare tid har kommit mer och mer.
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Deltagare 5 ndmner att nir det kommer till att beméta likasinnade kunder, som man delar
samma intressen med, &r ett fortroende som skapas till sig sjilv och arbetet, som ér den femte
av fem faktorer frdn Pryce Jones (2014) “C-faktorer”.

Deltagare 1 uttrycker att den hallbara aspekten dr en del av hen och kan inte identifiera sig
med foretag som siljer konventionella produkter. Afsar, Cheema och Javed (2018) menar
alltsd att CSR dr en metod for att fi arbetare att identifiera sig med foretaget de arbetar pa och
Gammoh, Mallin och Pullins (2014) menar att arbetare som identifierar sig med foretag har
en betydligt hogre arbetsmotivation. Enligt Vlachos, Panagopoulos och Rapp (2013) har de
anstdlldas chefer och ledning en viktig roll for de anstidlldas uppfattning om foretaget och
foljaktligen deras arbetsmotivation (Vlachos, Panagopoulos & Rapp 2013). Anstillda med ett
hallbarhetstdank uppfattar att organisationer som arbetar med héllbarhet inte bara forknippas
med hallbart beteende utan dven med positiva arbetsforhéllanden (Lamm, Tosti-Kharas &
King 2015). Det hallbara beteendet grundas i kunskap hos individen och dérfor kommer nésta
avsnitt att diskutera detta.

5.3 Kunskap

Resultatet frdn empirin gav resultat pa att deltagarna ville sprida kunskap och hjilpa folk
kring héllbarhetsfragan. Deltagare 7 var vildigt man om att séga att hen vill motarbeta pa alla
siatt den minniskoforgiftning och milj6forgiftning man paverkar/paverkas av genom att sprida
vidare detta budskap till andra.

Det Craig och Allen (2013) ndmner &r att kommunikation inom en organisation dr nyckeln till
forstaelsen och genomforandet av hallbarhetsinitiativ och foretagets sociala ansvar. For att na
resultat internt méste alla vara med och engagera sig. Om anstéllda ska vara med och bidra i
hallbarhetsinitiativ méste de vara kunniga och se hallbarhet som viktigt del for
organisationens framgang (ibid). Deltagare 1 haller med det Craig och Allen (2013) ndmner
med kunnighet. Kunskap ar viktigt eftersom en bristande sadan ar en stor anledning till varfor
folk inte viljer att tinka hallbart (Craig & Allen 2013). Det deltagare 1 sdger ar att varfor folk
véljer att inte agera héllbart dr for att vissa kanske inte har tillrdckligt med kunskap, de har
inte rad att handla ekologiskt eller sa véljer folk att titta blint pa situationen. Hen menar pa att
om folk har mer kunskap om &dmnet eller om folk viljer att agera ekologiskt hallbart hade det
sett annorlunda ut.

Craig och Allen (2013) ndmner dven hur anstilldas uppfattning om hur organisationen tar
sociala ansvar inte skall vara oklar utan ledningen ska informera och utbilda sin personal for
att sedan kunna formedla en bra relation till organisationens kunder (ibid). D& manga av véra
deltagare inte har fatt den information de velat ha nir de bdrjade pa jobbet sa var alla 1
undersokningen positiva till fler utbildningar. Deltagare 5 framfor att det atminstone skulle
vara bra att f& en introduktion nir man bdrjade jobbet dd hen blev inkastad direkt i jobbet.
Négot som bade Craig och Allen (2013) och deltagare 4 tycker, ar hur utbildningar positivt
paverkar bra relationer. Ménga av de anstéllda dr intresserade av att f4 en utbildning samtidigt
som det dr ett bra sitt att skapa en gemenskap och hélla uppe ett engagemang bland alla
(Deltagare 4).

Négot som Carmeli et al. (2017) dven ndmner och en metod foretag kan anvénda sig av dr att
utbilda sina anstéllda utifrdn EoC 1 foretagets hallbarhetsarbete dér anstilldas kunskap ska oka
(ibid), men vilket mer &n hiften av deltagarna inte har fétt uppleva pa sin arbetsplats. Daremot
sa tycker dem att deras kunskap har 6kat pa jobbet da deras kollegor och kunder har upplyst
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om héllbarhet till varandra. Deltagare 4 sdger att det &r mycket som hen inte vet men méinga
ganger som kunder faktiskt ldr ut ndr hen jobbar. Nagot dven deltagare 6 haller med om, da
hen lér sig mycket av de personer hen jobbar med, vilket har gett bada deltagarna en hel del
kunskap de inte hade innan. Resultatet av EoC skulle bidra med s& pass bred kunskap om
héllbarhet att de vill identifiera sig till organisationen och agera mer héllbart utanfér och pé
sin arbetsplats (Carmeli et al. 2017), vilket alla deltagare har sagt att dem gjort oberoende den
grad av utbildning de fatt pa sin arbetsplats. D4 Carmeli et al. (2017) ndmner att det ar viktigt
att utbilda sin personal for att kunskapen ska 6ka sa menar Alvesson (2015) pa att kunskap é&r
en nddvéandig pusselbit i en organisation men att det finns ménga organisationer som inte
lagger tid och resurser pa att utbilda sin personal. Da tidigare erfarenheter har ett
forbrukningsdatum, mdéste ny kunskap implementeras. Genom att hela tiden uppdatera
informationen och forbattra personalen leder det till att organisationen &r ett team utat och kan
vinna konkurrensfordelar (Carmeli et al. 2017; Alvesson 2015). Att ha kunskap &r en starkt
drivande motivationsfaktor for anstéllda, enligt deltagarna. Sprida kunskap &r en av ménga
anledningar till att deltagarna drivs pé jobbet. Och alla anser att kunskap ar viktig att fa pa
jobbet. Deltagare 3 sédger att deras foretag har ett bra rykte for att de anstéllda &r pélédsta och
kan formedla kunskap till sina kunder.

Daily, Bishop och Govindarajulu (2009) tar upp att en del individer med starkt intresse for
miljon tar med dessa stdndpunkter till arbetsplatsen. Vid sidan om arbetet lever de ett
ekologiskt hallbart liv for att de vet hur mycket minniskan skadar miljon och ménniskors
hidlsa. Likasa paverkar héllbarhetsarbetet pa arbetsplatsen livet vid sidan om, ménniskor blir
inspirerade av att dndra sitt levnadssitt (ibid). Manga av deltagarna har inte haft detta
hallbarhetstink sedan de var smi, utan detta dr ndgot som har véxt fram. Kunskap om dmnet
kan gora att man forstar hur viktigt det 4r. Medan nagra av deltagarna lirde sig mer om denna
kunskap pa jobbet s har manga sedan innan studerat &mnet och lért sig sjdlva hur viktigt det
ar. Deltagare 6 séger hur hen bryr sig allt mer och mer i dagsldget 4n nér hen var yngre, d& var
inte hallbarhetstdnket i samma utstrickning. Manga av deltagarna beréttar att deras fokus pa
att sjdlva leva ekologiskt hallbart har okat i takt med att deras kunskap okat, s& utdver att de
jobbar med det sa dr det alltsd en livsstil som manga av deltagarna anammar @ven utanfor sin
arbetsplats.

5.4 Sammanfattning

I analysen kunde ménga kopplingar dras till teorin. Utifran tidigare forskning kan man se
stora likheter till var empiri. I analysen kan Maslows behovspyramid vara till hjdlp for att fa
en tydligare forstdelse 1 hur och i vilken grad deltagarna upplever arbetsndjdhet pa sitt foretag.
Det dras kopplingar till CSR och TBL for att utifran ekonomiska, miljomassiga och sociala
aspekten ge en helbild hur foretaget, som deltagarna identifierar sig med, arbetar. Ett exempel
pa en likhet &r att foretagen ldgger mer fokus pé den sociala delen dn de tvd andra
héllbarhetsaspekterna. Att bli tilldelad kunskap inom foretaget tycker alla deltagare ar viktigt
for att kunna engagera sig i hallbarhetsarbete. Detta dr en annan likhet som stimmer dverens
bade med teorin och empirin. I tidigare forskning dterkommer metoden EoC som &r ett sétt for
foretag att utbilda sina anstéllda och uppmuntra till ett mer héllbart beteende, men det dr inget
som deltagarna i studien ndmner. Istdllet varierar hur deltagarna far kunskap om ekologisk
hallbarhet och de uppger att de lar sig av sina kollegor och kunder, gar utbildningar péd eget
initiativ eller en kombination av bada. Det finns alltsd flera metoder for att anstillda ska ta till
sig kunskap. Studiens resultat indikerar att ekologisk héllbarhet dr en effektiv metod for att
anstéillda ska motiveras i sitt arbete och identifieras till sitt foretag, vilket dven tidigare
forskning stodjer.
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6 Slutsats

Syftet med denna studie har varit att analysera hur anstélldas motivation, identifikation och
kunskap paverkas av att arbeta pd ett foretag som profilerar sig som ekologiskt hallbart.
Utifran forskningen som anvéndes i teorin behandlades manga olika begrepp. I metoden
samlades in mycket data som gjorde att studien blev mer omfattande och vidare i analysen
kunde en jamforelse av teorin och empirisk data goras. I jaimforelsen upplevdes bade likheter
hos forfattarna och deltagarna men det fanns dven teorier som inte anvindes av deltagarna. |
det avslutande kapitlet kommer studiens slutsats att redovisas genom att svara pa studiens tre
forskningsfragor.

6.1 Besvarade forskningsfragor

1. Paverkar ekologisk hallbarhet anstiilldas motivation pa foretag?

Studiens resultat visar tydligt att ekologisk héllbarhet kan vara en stark motivationsfaktor,
vilket samtliga deltagare explicit uttrycker. Trots deltagarnas varierande branscher, och
oberoende deras tidigare kunskap, sd poédngterar alla att ekologiskt hallbarhetsarbete ar viktigt
for dem. De motiveras av att upplysa andra, sjilva lira sig mer, och att sidlja en produkt som
ar ekologiskt hallbar och de sjidlva tror pd. Gemensamt ar att alla uttrycker att ekologiskt
hallbarhetsarbete ger en kénsla av meningsfullhet, vilket dr i1 linje med tidigare forskning.

2. Paverkar ekologisk hallbarhet anstélldas identifikation med foretag?

Utifrén resultaten av studien spelar det en stor roll for anstillda att de identifierar sig med
foretaget de arbetar pa. Deltagarna uttrycker att de identifierar sig framst med foretagets
véarderingar och de ekologiska produkterna de séljer. Att arbeta med ekologisk héllbarhet ar
en metod for att pdverka de anstillda att identifiera sig med foretaget for att de ska kunna sti
for de héllbara aspekterna utat mot sina kunder. Att arbeta pa ett foretag dér deltagarna inte
kan representera ekologiskt hdllbara produkter &r inget alternativ for deltagarna.

3. Hur paverkas anstilldas kunskap om ekologisk hallbarhet av att arbeta pa ett
ekologiskt foretag?

Deltagarna &r eniga om att kunskap &r viktigt och d@ven en faktor till att vilja agera héllbart.
Resultatet visar pa att deltagarna huvudsakligen fir kunskap via kollegor och kunder. Vissa
har dven fatt kunskap via foretaget eller andra personer. Kunskapen ger mer forstéelse for
arbetet och blir en motivation till att sprida sin kunskap vidare till andra. Ndgot som ménga
deltagare finner motiverande dr att sprida sin kunskap till andra. Kunskapen om hallbarhet
visar pd hur viktigt deltagarna tycker det &r att jobba med det, bade pa jobbet och i privatlivet.
Aven fast minga inte fatt den kunskap det velat ha frin jobbet/ledningen si poingterar alla
deltagare hur viktigt det ar att f4 den och sprida den vidare.

6.2 Praktiska rekommendationer

Studien visar att ekologisk hallbarhet kan vara en effektiv metod att motivera anstéllda
och ge dem en kénsla av meningsfullhet. Generellt skiljer sig motivationsfaktorer &t
mellan olika individer beroende, men resultatet indikerar att ekologisk héllbarhet &r
motiverar oberoende Ovriga motivationsfaktorer. Vidare verkar ekologin som en
identifieringsfaktor som knyter de anstéllda till foretaget och gor de lojala, gladare och
okar deras prestation, vilket dr en central del i organisatorisk utveckling och framgéing.
Vart forsta rad till foretag ar foljaktligen att dvervéga ekologisk hallbarhet och ekologiskt
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ansvar som mer dn bara en nisch eller samhéllsplikt, och istdllet se det i ett storre
sammanhang och som en faktor som kan stirka foretaget internt.

Tillaggsvis uttrycker samtliga deltagare i studien att ju mer kunskap de fatt om ekologisk
hallbarhet, desto mer har det motiverat dem och blivit en del av deras identitet. Vi rader
darfor foretag att, sa langt det 4r mojligt, prioritera att utbilda sina anstéllda om ekologisk
hallbarhet, hallbarhet och vad foretaget gér inom dessa omraden eftersom en okad
kunskap Okar bade de anstilldas identifikation med foretaget, samt motivation att prestera
och sprida sin kunskap vidare till kunder och pa sa sitt paverka omvérlden.

6.3 Vidare forskning

Studien &r baserad pa sju intervjuer med ett urval av anstdllda som jobbade pa ekologiska
foretag. Med mal att gora en bredare och djupare studie sd kan en undersokning pa flera
intervjuer eller fokusgrupper ge storre resultat. Man kan dven se om det finns skillnader
mellan vad anstéllda och chefer/ledningen har for asikter kring &mnet. Det finns dven
mojligheter att gora en undersokning globalt for att f& ett storre resultat kring vilka
skillnader det kan finnas i vérlden. Vi &r medvetna om att man kan gora denna
undersokning 1 storre utstrackning men dven om man vill goéra den mer specifik s& kan
man rikta in sig pa en av forskningsfragorna och intervjua flera deltagare for mojligtvis
mer stirkande resultat.
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Bilagor

Bilaga 1 Intervjuguide

TEMA FRAGOR
Bakgrund Vem ir du? Beriitta kortfattat om dig sjalv?
- Vad &r dina intressen?
- Ar du sjdlv intresserad av ekologi?
- Hur blev du intresserad av ekologi? Har du alltid varit det?
- Tror du att det & kunskapen som saknas,
for personer att bli motiverade av hillbarhet och ekologi?

Beriitta om foretaget du arbetar pa och din position?

- Hur lange har du arbetat har?

- Varfor borjade du just hir?

- Hur &r er arbetsmilja?

- Arbetar ditt foretag med CSR?

- Pd vilket sétt inom de ekonomiska, sociala och

miljomissiga aspekterna?

- Skulle du siga att era produkter dr hillbara redan frin start,
har ni krav pd era leverantdrer som ni koper era produkter ifrin?
- Hur viktigt tycker du det ar att arbeta med héllbarhet?

Utbildning Har du fitt ndgon utbildning inom foretaget
om hur produkterna iir producerade och dess piverkan?
= Om JA - P4 vilket sitt skedde det?
- Hur har det paverkat dig? Har det gjort det enklare att arbeta?
- Hade du velat ha mer utbildning?
- Om NEJ - Hade du velat ha det? Pa vilket sitt? Varfor?

Motivationsfaktorer Vilka motivationsfaktorer piverkas du av pd arbetet?
- Har du ndgon annan motivationsfaktor?
- Har du alltid blivit motiverad av det?
- Kan ekologi vara en motivationsfaktor?

Identifiering Identifierar du dig med att arbeta har?
- Hur identifierar du dig? Vilka faktorer?
- Har det forandrats under tiden du arbetat har?
- Ar det hir likt tidigare arbetsplatser du haft?
- Var det bittre eller saimre?
- Tycker du det gor en skillnad for dig personligen att produkterna
ni séljer dr ekologiska? Varfor? Hur?
- Skulle du kunna arbeta pd ett liknande foretag som inte arbetar
med héllbarhet?
- Kommer du att stilla krav pa framtida jobb att de arbetar
med héllbarhet?
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