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Sammanfattning	
  
Titel CSR - nyckeln till framgång avseende anställdas motivation? 

 

Författare Johanna Bolinder och Linnéa Karlsson 

 

Handledare Peter Gustavsson 

 

Nyckelord Corporate social responsibility, motivation, intern kommunikation, ledarskap, engagemang 

 

Bakgrund Corporate Social Responsibility är något som allt fler företag tar hänsyn till i sin dagliga 

verksamhet då krav från omvärlden konstant ökar. På senare år har forskare börjat intressera sig för 

CSR:s betydelse för motivationen hos anställda. Tidigare studier indikerar att det finns ett samband 

mellan CSR och motivation dock är fältet fortfarande outforskat och det krävs fler studier på 

detaljerad nivå. För att lyckas med CSR-arbetet krävs det att information kontinuerligt kommuniceras 

på ett konsekvent, tydligt och intresseväckande sätt. Kan CSR-arbete kommuniceras på ett klart sätt 

kan det leda till ökad motivation hos anställda. En bransch där motiverade anställda påstås vara viktigt 

är servicebranschen, då anställda är en del av den tjänst som levereras. Därmed är det relevant att 

studera hur CSR kan användas för att öka motivationen hos anställda som arbetar inom 

servicebranschen. 

 

Syfte Syftet med denna studie är att undersöka hur CSR påverkar motivationen hos anställda i företag 

inom servicebranschen i Sverige. Vidare kommer den interna kommunikationen av CSR undersökas 

och hur denna påverkar motivationen. Därmed är syftet med studien att utreda och kartlägga de 

faktorer som upplevs vara viktiga för att de anställda ska bli motiverade av företagets CSR-arbete. 

 

Metod Studien har antagit en fallstudiedesign då målet med studien varit att detaljrikt granska ett 

specifikt fall. Metoden som har använts är en kvalitativ metod med en iterativ ansats då författarna gått 

fram och tillbaka mellan teori och empiri under arbetets gång. Datainsamlingen har skett genom 

intervjuer och enkäter. 

 

Slutsatser Genom den empiriska datainsamlingen har vi kunnat identifiera ett flertal 

framgångsfaktorer inom området CSR och motivation. Dessa framgångsfaktorer kan främst härledas 

till intern kommunikation och ledarskap. Vidare har utmaningar i arbetet med att göra  CSR till en 

motivationsfaktor funnits som visar att val av kommunikationsform och att anpassa ledarskapet mellan 

olika individer kan upplevas problematiskt. Sammanfattningsvis har CSR-aktiviteter visat sig påverka 

anställdas motivation positivt om de kombineras med effektiv kommunikation och tydligt ledarskap. 



 

  



Abstract	
  
Title CSR - the key to success in terms of employee motivation? 

 

Authors Johanna Bolinder and Linnéa Karlsson 

 

Tutor Peter Gustavsson 

 

Key Words Corporate social responsibility, motivation, internal communication, leadership, 

commitment  

 

Background Due to increasing external demands corporate social responsibility has been adapted 

more frequently by companies in their daily activities. In recent years, researchers have started to 

develop an interest in CSR’s importance regarding the motivation of employees. In order to succeed 

with CSR-activities and increase employee motivation, information is required to be continuously 

communicated in a consistent, clear and interesting way. An industry where motivated employees are 

known to be important is the service industry, since employees are a big part of the service provided. 

Therefore, it is relevant to study how CSR-activities can be used to increase motivation of employees 

working in the service sector.   

  

Aim The aim of this study is to explore how CSR affects the motivation of employees working at 

companies within the service industry in Sweden. Furthermore, the internal communication of CSR is 

examined and how this contributes to motivation. Thus, the purpose of the study is to investigate and 

identify the factors that are perceived to be important for employees in order to be motivated by the 

company's CSR efforts. 

 

Methodology The study adopts a case study design since the goal of the study has been to perform a 

detailed examination of a specific case. The method used is a qualitative method and an iterative 

approach has been used, combining an inductive and deductive approach, and the authors have been 

shifting between theory and empirical evidence during the process. Data has been collected through 

interviews and questionnaires. 

 

Conclusions Through our empirical data collection we have been able to identify a number of factors 

in the field of CSR that could lead to success in terms of employee motivation.  Furthermore, the 

challenges that exist to make CSR a motivating factor for employees are the choice of communication 

channels and adapting leadership between different individuals. In summary, CSR has been shown to 

influence employee motivation positively if combined with efficient communication and leadership. 



  



 

Förord	
  
Denna magisteruppsats på 30 högskolepoäng skrevs vid Linköpings universitetet under vårterminen 

2016.  
 

Tack! 
Vi vill rikta ett stort tack till vår handledare, Peter Gustavsson, för alla värdefulla råd, ditt stöd och 

engagemang! Vidare vill vi tacka studenterna i vår handledargrupp för feedback, tips och konstruktiv 

kritik under processens gång. Ett tack ska även riktas till de respondenter som tagit sig tid och ställt 

upp på våra intervjuer, utan er hade inte studien varit möjlig att genomföra!  
 

 

 

 

Linköping, 30 maj 2016 

 

Johanna Bolinder     Linnéa Karlsson 

 
              _____________________                                              _____________________ 

  



Innehållsförteckning  

1.	
  INLEDNING	
  ..................................................................................................................................	
  1	
  
1.1	
  BAKGRUND	
  .......................................................................................................................................	
  1	
  
1.2	
  PROBLEMFORMULERING	
  .....................................................................................................................	
  3	
  
1.3	
  SYFTE	
  ..............................................................................................................................................	
  5	
  
1.4	
  FRÅGESTÄLLNINGAR	
  ...........................................................................................................................	
  5	
  
1.5	
  AVGRÄNSNING	
  ..................................................................................................................................	
  5	
  
1.6	
  KUNSKAPSBIDRAG	
  ..............................................................................................................................	
  6	
  

2.	
  METOD	
  ........................................................................................................................................	
  7	
  
2.1	
  FORSKNINGSSTRATEGI	
  ........................................................................................................................	
  7	
  
2.2	
  FORSKNINGSANSATS	
  ..........................................................................................................................	
  8	
  
2.3	
  UNDERSÖKNINGSDESIGN	
  ....................................................................................................................	
  9	
  

2.3.1	
  Fallstudie	
  ...............................................................................................................................	
  9	
  
2.3.2	
  Litteraturgenomgång	
  ............................................................................................................	
  9	
  

2.4	
  DATAINSAMLING	
  .............................................................................................................................	
  10	
  
2.4.1	
  Urval	
  ....................................................................................................................................	
  10	
  
2.4.2	
  Datainsamlingsmetod	
  .........................................................................................................	
  10	
  
2.4.3	
  Genomförande	
  av	
  intervjuer	
  ...............................................................................................	
  11	
  
2.4.4	
  Genomförande	
  av	
  enkäter	
  ...................................................................................................	
  13	
  

2.5	
  BEHANDLING	
  AV	
  EMPIRI	
  ....................................................................................................................	
  14	
  
2.6	
  UTFORMNING	
  AV	
  ANALYSARBETET	
  ......................................................................................................	
  15	
  
2.7	
  METODKRITIK	
  .................................................................................................................................	
  16	
  
2.8	
  ETISKA	
  ASPEKTER	
  .............................................................................................................................	
  17	
  
2.9	
  TROVÄRDIGHET	
  OCH	
  KVALITET	
  ...........................................................................................................	
  18	
  

3.	
  TEORETISK	
  REFERENSRAM	
  .........................................................................................................	
  21	
  
3.1	
  CORPORATE	
  SOCIAL	
  RESPONSIBILITY	
  ...................................................................................................	
  22	
  

3.1.1	
  Definition	
  av	
  CSR	
  .................................................................................................................	
  22	
  
3.2	
  INTERN	
  KOMMUNIKATION	
  .................................................................................................................	
  25	
  

3.2.1	
  Definition	
  av	
  intern	
  kommunikation	
  ....................................................................................	
  25	
  
3.2.2	
  Formell	
  och	
  informell	
  kommunikation	
  .................................................................................	
  27	
  
3.2.3	
  Intern	
  kommunikation	
  och	
  CSR	
  ...........................................................................................	
  28	
  

3.3	
  MOTIVATION	
  ..................................................................................................................................	
  29	
  
3.3.1	
  Definition	
  av	
  motivation	
  ......................................................................................................	
  29	
  
3.3.2	
  Inre	
  och	
  yttre	
  motivation	
  .....................................................................................................	
  31	
  
3.3.3	
  Motivation	
  och	
  CSR	
  .............................................................................................................	
  33	
  

3.4	
  SAMMANFATTNING	
  OCH	
  MODELL	
  AV	
  TEORIER	
  ......................................................................................	
  35	
  
3.5	
  LEDARSKAP	
  .....................................................................................................................................	
  36	
  

3.5.1	
  Definition	
  av	
  ledarskap	
  ........................................................................................................	
  36	
  
3.5.2	
  Ledningens	
  engagemang	
  och	
  CSR	
  .......................................................................................	
  38	
  

4.	
  EMPIRI	
  .......................................................................................................................................	
  39	
  
4.1	
  DEFINITION	
  AV	
  CSR	
  .........................................................................................................................	
  39	
  
4.2	
  INTERN	
  KOMMUNIKATION	
  .................................................................................................................	
  42	
  

4.2.1	
  Formell	
  och	
  informell	
  kommunikation	
  .................................................................................	
  42	
  
4.2.2	
  Intern	
  kommunikation	
  och	
  CSR	
  ...........................................................................................	
  43	
  

4.3	
  LEDNINGENS	
  ENGAGEMANG	
  OCH	
  CSR	
  .................................................................................................	
  45	
  
4.4	
  MOTIVATION	
  ..................................................................................................................................	
  47	
  

4.4.1	
  Inre	
  och	
  yttre	
  motivation	
  .....................................................................................................	
  47	
  
4.4.2.	
  Motivation	
  och	
  CSR	
  ............................................................................................................	
  48	
  

4.5	
  UTMANINGAR	
  I	
  ATT	
  MOTIVERA	
  DE	
  ANSTÄLLDA	
  ......................................................................................	
  50	
  



4.6	
  SAMMANFATTNING	
  EMPIRI	
  ...............................................................................................................	
  53	
  

5.	
  ANALYS	
  .....................................................................................................................................	
  55	
  
5.1	
  DEFINITION	
  AV	
  CSR	
  .........................................................................................................................	
  55	
  
5.2	
  INTERN	
  KOMMUNIKATION	
  .................................................................................................................	
  58	
  

5.2.1	
  Formell	
  och	
  informell	
  kommunikation	
  .................................................................................	
  58	
  
5.2.2	
  Intern	
  kommunikation	
  och	
  CSR	
  ...........................................................................................	
  60	
  

5.3	
  LEDNINGENS	
  ENGAGEMANG	
  OCH	
  CSR	
  .................................................................................................	
  62	
  
5.4	
  MOTIVATION	
  ..................................................................................................................................	
  64	
  

5.4.1	
  Inre	
  och	
  yttre	
  motivation	
  .....................................................................................................	
  64	
  
5.4.2	
  Motivation	
  och	
  CSR	
  .............................................................................................................	
  64	
  

5.5	
  UTMANINGAR	
  I	
  ATT	
  MOTIVERA	
  DE	
  ANSTÄLLDA	
  ......................................................................................	
  69	
  
5.6	
  SAMMANFATTNING	
  ANALYS	
  OCH	
  MODELL	
  ............................................................................................	
  72	
  

6.	
  SLUTSATS	
  ..................................................................................................................................	
  75	
  
6.1	
  SYFTE	
  OCH	
  FRÅGESTÄLLNINGAR	
  ..........................................................................................................	
  75	
  
6.2	
  STUDIENS	
  BIDRAG	
  ............................................................................................................................	
  77	
  
6.3	
  FÖRSLAG	
  TILL	
  VIDARE	
  FORSKNING	
  .......................................................................................................	
  77	
  

KÄLLFÖRTECKNING	
  ........................................................................................................................	
  79	
  

BILAGOR	
  ........................................................................................................................................	
  87	
  
BILAGA	
  1:	
  BESKRIVNING	
  AV	
  FALLFÖRETAGET	
  ..............................................................................................	
  87	
  
BILAGA	
  2:	
  FÖRKLARING	
  AV	
  MILJÖKOORDINATORERNAS	
  ARBETSROLL	
  ..............................................................	
  88	
  
BILAGA	
  3:	
  INTERVJUGUIDE	
  ......................................................................................................................	
  89	
  
BILAGA	
  4:	
  ENKÄTUTFORMNING	
  ...............................................................................................................	
  90	
  
BILAGA	
  5:	
  ENKÄTSVAR	
  ...........................................................................................................................	
  91	
  

	
  
	
   	
  



Figur-­‐	
  och	
  tabellförteckning	
  
	
  
Figur 1. Analysmodell. ............................................................................................................. 21	
  
Figur 2. Vår tolkning av Carrolls (1991) Samhällspyramid. .................................................... 23	
  
Figur 3. Vår tolkning av Schwartz & Carrolls (2003) The three-domain model of CSR. ....... 23	
  
Figur 4. Vår tolkning av Granqvists (2009) CSR-modell. ....................................................... 24	
  
Figur 5. Vår tolkning av Shannon och Weavers (1971) kommunikationsmodell. ................... 26	
  
Figur 6. Vår tolkning av Kotlers (2000) kommunikationsmodell. ........................................... 26	
  
Figur 7: Utökad analysmodell. ................................................................................................. 36	
  
Figur 8: Utökad analysmodell. ................................................................................................. 72	
  
	
  
Tabell 1. Framgångsfaktorer. ................................................................................................... 73	
  
	
  

	
   	
  



 1 

1.	
  Inledning	
  

Under denna rubrik kommer det ämne som studien avser undersöka att presenteras. I bakgrunden 

kommer begreppet Corporate social responsibility introduceras för att sedan behandla en del av den 

tidigare forskning som finns inom det valda ämnet. Problemet som studien ämnar undersöka belyses 

sedan tillsammans syftet med studien samt tillhörande frågeställningar. Slutligen presenteras det 

kunskapsbidrag som studien ämnar lämna. 

1.1	
  Bakgrund	
  
I en värld som ständigt förändras där krav på att arbeta på ett hållbart sätt gällande miljö, människa 

och samhälle konstant ökar har företag inget annat val än att ta hänsyn till dessa aspekter (Elkington, 

1999). Idag baseras ett företags rykte och legitimitet till stor del på hur väl de presterar gällande miljö, 

etik och sociala frågor (Nilsson & Olve, 2013). Det är därför inte möjligt för företag att endast 

koncentrera sig på den egna verksamheten utan att riskera framtida överlevnad (Elkington, 1999; 

Granqvist 2009). 
 

Hållbar utveckling definierades i slutet av 1980-talet av Brundtlandskommissionen som: 

“Åtgärder som möter dagens behov utan att förhindra framtida generationers möjligheter att 
möta sina behov” (FN, 2012). 

Att detta efterlevs i allt större utsträckning är viktigt då konsumtionen av jordens resurser ökar 

konstant för att tillgodose befolkningens  behov till den grad att chansen för framtida generationer att 

tillgodose sina behov minskar (Elkington, 1999). Hållbarhetsbegreppets betydelse har sedan dess ökat 

med åren och är idag ett begrepp som på olika sätt används flitigt av företag (Granqvist, 2009). Ett av 

de vanligaste begreppen är Corporate Social Responsibility (CSR) och definieras av EU-

kommissionen (2016) som företags samhällsansvar, vilket innebär att ett företag gör mer än vad lagen 

kräver och frivilligt tar hänsyn till sociala och miljömässiga aspekter i sin dagliga verksamhet. CSR är 

kopplat till komplexa frågor gällande bland annat miljöskydd, personalstyrning, hälsa och säkerhet på 

arbetsplatsen och relationer med leverantörer och kunder (Branco & Rodrigues, 2006). Tidigare 

forskning har visat att traditionella CSR-aktiviteter har bidragit till social välfärd och ekonomisk 

framgång hos företag (Nord & Fuller, 2009). Det kan även attrahera personal samt öka motivationen 

hos de som redan är anställda på företaget och CSR kan därför vara ett sätt att öka ett företags 

konkurrenskraft (Branco & Rodrigues, 2006). 

 

Motivation har definierats som en viktig framgångsfaktor för att nå långsiktig framgång av både 

forskare, ledare och praktiker inom ämnet (Holmberg, 2009). Trots att motivation är ett ämne som det 
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forskats väldigt mycket och länge om är det fortfarande ett aktuellt ämne då det påverkar väldigt 

många människor dagligen. En människas inre vilja och drivkraft att åstadkomma någonting är det 

som Holmberg (2009) definierar som motivation. Utan motivation kan en människa alltså inte uppnå 

sin fullständiga potential. Överordnade måste därför skaffa sig goda kunskaper om dessa drivkrafter 

för att kunna tillfredsställa behoven hos sina medarbetare. Detta är viktigt för att få ut det mesta av sin 

personal och nå långsiktig framgång. (Holmberg, 2009) En bransch där de anställda och därmed 

motivation är väldigt viktigt är servicebranschen. I en serviceorganisation ser kunden ofta de anställda 

som hela varumärket och det blir då extremt viktigt för företagets överlevnad att de anställda är 

motiverade för att kunna leverera så bra service som möjligt (Wilson et al., 2012). I hotellbranschen 

säljs en upplevelse där de anställda har stor påverkan på utfallet, det är också en verksamhet inom 

servicebranschen som har stor miljöpåverkan till exempel genom användning av kemikalier, matsvinn 

och stor vatten- och energianvändning (Svd.se, 2011). På grund av detta har vi valt att fokusera på 

denna bransch. 

 

Det är viktigt att de anställda inkluderas i företagets vision för att de ska känna en drivkraft att nå 

företagets mål och identifiera sig med företagets varumärke. De anställda måste förstå sin roll i 

uppfyllandet av visionen och vikten av deras arbete i organisationen. Lyckas företagsledningen 

kommunicera budskapet klart och tydligt kan det leda till att de anställda blir mer engagerade i 

företaget och på så sätt presterar bättre. En viktig del i att motivera de anställda är alltså en fungerande 

kommunikation på företaget. (Wilson et al., 2012) Många forskare är också eniga om att bra 

kommunikation kan leda till effektivare grupper. Det är dock inte helt lätt att åstadkomma då det krävs 

att individerna är öppna gentemot varandra samt har förtroende för varandra. (Larsson, 2009) 

Kommunikationen kan även påverka motivationen hos personalen då det är viktigt att de anställda får 

tillräcklig information om vad som förväntas av dem, att de får återkoppling på resultat samt att de får 

möjlighet att kommunicera sina egna synpunkter (Bhattacharya, Sen & Korschun, 2008). 

 “Ett sätt att motivera anställda så att de känner sig lojala med sin arbetsgivare är att se till att 
de samtidigt känner att de får vara med och bidra till att lösa ett samhällsproblem.” (Granqvist, 
2009:95) 

Detta visar att CSR, om den effektivt kan kommuniceras till de anställda, med fördel kan användas för 

att göra ett företag mer konkurrenskraftigt till följd av ökat engagemang hos de anställda vilket är 

extremt viktigt inom servicebranschen. (Skudiene & Auruskeviciene, 2012) Motivationen hos de 

anställda är därför något som en organisation påverkas av dagligen vilket, tillsammans med CSR, gör 

ämnet relevant att utforska. Denna studie behandlar motivation och CSR inom servicebranschen, mer 

specifikt hotellbranschen, då CSR på senare år har fått ökad uppmärksamhet eftersom det visat sig 

användbart för att positivt påverka de anställda på ett företag (Bhattacharya, Sen & Korschun, 2008; 

(Skudiene & Auruskeviciene, 2012). 
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1.2	
  Problemformulering	
  
Som tidigare nämnts ökar kraven på att företag ska ta miljömässigt och socialt ansvar och dessa krav 

kommer från olika håll. Aktieägare, anställda, konsumenter, investerare och chefer kräver alla att 

företagen ska ta mer ansvar. (Brammer, Millington & Rayton, 2007) Det finns idag en pågående 

debatt om CSR och huruvida företag bör ägna sig åt det eller endast fokusera på att maximera vinsten 

för företagets aktieägare (Morrison & Bridwell, 2011). Kritiker mot CSR har använt argumentet att 

“the business of business is business”, vilket kan översättas som att företag ska ägna sig åt att driva 

företag och att CSR är en fråga som är större än en organisation (Granqvist, 2009). Dock är det många 

forskare idag som är överens om att CSR är lönsamt för företag både ur ett finansiellt och icke-

finansiellt perspektiv (Nord & Fuller, 2009; Skudiene & Auruskeviciene, 2012) 

 

Tidigare forskning inom CSR har till stor del fokuserat på hur företags finansiella resultat påverkas av 

CSR-arbete. Det finns också mycket forskning om hur CSR påverkar de intressenter ett företag har, 

dock läggs ett stort fokus på de externa intressenterna som kunder och ägare. De anställda är en viktig 

intressent i alla företag och trots detta har de fått liten uppmärksamhet inom CSR-forskningen. 

(Barnett, 2007; Sun & Yu, 2015; Raub & Blunschi, 2014) I servicebranschen är de anställda en av de 

allra viktigaste intressenterna som företag har eftersom det inte går att leverera tjänsten utan dem 

(Wilson et al., 2012). Att införa CSR i verksamheten påverkar hela företaget och därmed även de 

anställda. Det har visat sig att CSR bland annat kan ha en positiv påverkan på de anställdas syn 

gentemot företaget och att CSR-aktiviteter är en viktig faktor för att öka medarbetarnas emotionella 

organisatoriska engagemang (Vlachos, Panagopoulos & Rapp, 2013). Engagerade medarbetare är 

viktigt i servicebranschen eftersom svagt engagemang påverkar slutkonsumenten i större utsträckning 

än i till exempel producerade företag då de anställda är en stor del av den tjänst som levereras. Om de 

anställda är omotiverade lyser det ofta igenom och påverkar slutkundens upplevelse negativt. (Wilson 

et al., 2012) 

 

Bhattacharya, Sen och Korschun (2008) och Nord och Fuller (2009) menar att de flesta forskare och 

företag ser CSR-arbetet ur ett top-down perspektiv, det vill säga att beslut om företagets CSR-

aktiviteter tas på hög nivå för att sedan kommuniceras nedåt i organisationen. The United Nations 

Global Compact fann i en undersökning av 400 företag att 71 procent av dem tog beslut om CSR-

arbetet på VD-nivå (Bhattacharya, Sen & Korschun, 2008). Nord och Fuller (2009) menar dock att 

aktiviteter som påverkar företagets CSR-arbete inte enbart behöver bestämmas av ledningen utan 

genom att ta egna initiativ kan medarbetarna förbättra CSR-arbetet i företaget, vilket författarna kallar 

för medarbetarperspektivet1. Medarbetarperspektivet bygger på att när de anställda tar små initiativ 

som är relativt enkla att uppnå ökar engagemanget bland personalen vilket bör generera fler initiativ. 
	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  
1 The employee-centered approach 
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Författarna menar att fler initiativ och ett större engagemang bör innebära ett förbättrat CSR-arbete i 

hela företaget. (Nord & Fuller, 2009) Berkley och Watson (2009) menar också att medarbetarinitiativ 

kan ta resultatet av företagets CSR-arbetet till en högre nivå jämfört med om direktiven enbart 

kommer från företagsledningen. Flera forskare påvisar alltså att genom att se CSR ur ett 

medarbetarperspektiv kan resultatet av CSR-arbetet förbättras samtidigt som de anställda känner ett 

ökat engagemang för arbetsplatsen. Trots detta involveras inte de anställda i tillräckligt stor 

utsträckning i dagens företag. För att förankra CSR fullt ut i hela organisationen krävs det alltså att 

företag börjar se CSR ur ett medarbetarperspektiv (down-top) och inte bara ur ett top-down perspektiv 

och det är därför intressant att genomföra en studie som undersöker hur de anställdas idéer och 

initiativ behandlas i företag som arbetar aktivt med CSR. (Berkley & Watson, 2009; Bhattacharya, Sen 

& Korschun, 2008; Nord & Fuller, 2009; Vlachos, Panagopoulos & Rapp, 2013). 

 

Bhattacharya, Sen & Korschun (2008) fann att de flesta som tillfrågats i deras studie visste att 

arbetsgivaren arbetade med CSR men det var väldigt få som hade kunskap om vad företaget faktiskt 

gjorde. De fann också att medarbetarna ville vara mer engagerade i företagets CSR-arbete men 

personalen uppfattade att det var svårt att få ta del av informationen och ännu svårare att få möjlighet 

att vara engagerade i arbetet (Bhattacharya, Sen & Korschun, 2008). För att lyckas implementera 

CSR-strategier i företag på ett framgångsrikt sätt krävs det att medarbetarna är välinformerade och 

motiverade (Collier & Esteban, 2007). Bhattacharya, Sen & Korschun (2008) menar att det inte är 

tillräckligt att berätta att företaget sysslar med CSR-aktiviteter utan de anställda bör få veta konkret 

vad som görs, varför det görs och de bör också få uppföljning på hur det går och hur det påverkar 

företaget. För att motivera medarbetarna räcker det dock inte med att de bara blir mer informerade, 

personalen bör också få chansen att vara involverade i arbetet om de vill. För att få ut så mycket som 

möjligt av CSR-arbetet och för att få ett så framgångsrikt utfall som möjligt bör medarbetarna tillåtas 

att bli en del av såväl planeringen, utformandet och utförandet som uppföljningen av aktiviteterna. 

(Bhattacharya, Sen & Korschun, 2008) 

 

Forskare och företag har länge varit intresserade av hur arbetsgivare kan påverka motivationen hos de 

anställda eftersom motiverade medarbetare kan leda till långsiktig ekonomisk framgång för företaget 

(Holmberg, 2009). Som det går att läsa ovan är frågan om ett företags CSR-arbete kan leda till mer 

motiverade medarbetare ett område som länge varit ganska outforskat men som nu börjar intressera 

allt fler forskare (Brammer, He & Mellahi, 2015). Medarbetare som är motiverade presterar bättre och 

motivation är därför något som varje organisation borde intressera sig för. CSR-arbete har visat sig 

påverka de anställdas engagemang och motivation positivt. Det finns dock begränsat med forskning 

som visar vilken typ av motivation som CSR-arbete påverkar och varför CSR kan vara en 

motivationsfaktor. (Skudiene & Auruskeviciene, 2012) Baserat på tidigare forskning anser vi att det 

finns starka indikationer på att CSR påverkar de anställdas motivation på ett positivt sätt (Brammer, 
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Millington & Rayton, 2007; Skudiene & Auruskeviciene, 2012) De studier som gjorts om CSR och 

motivation ur ett medarbetarperspektiv har dock övervägande haft en kvantitativ ansats (Brammer, 

Millington & Rayton, 2007; Mozes, Josmanz & Yaniv, 2011; Skudiene & Auruskeviciene, 2012). 

Med tidigare forskning som utgångspunkt anser vi att det finns ett relevant behov att studera frågan ur 

ett mer detaljerat perspektiv med en kvalitativ ansats och vår studie ämnar därför beskriva hur 

anställda som arbetar aktivt med CSR i serviceföretag upplever att motivationen påverkas av de CSR-

aktiviteter som organisationen bedriver. 

1.3	
  Syfte	
  
I studien kommer vi att undersöka hur CSR påverkar motivationen hos anställda i företag som arbetar 

aktivt med CSR inom servicebranschen i Sverige. Vidare kommer vi att titta på hur den interna 

kommunikationen av CSR fungerar i företagen och hur detta påverkar motivationen. Därmed är syftet 

med studien att utreda och kartlägga de faktorer som upplevs vara viktiga för att de anställda ska bli 

motiverade av företagets CSR-arbete. 

1.4	
  Frågeställningar	
  
Inom ramen av studien och för att uppfylla syftet avser vi att besvara följande frågor: 

• Hur påverkar företagets CSR-arbete de anställdas motivation i teorin? 

• Hur påverkar den interna kommunikationen av CSR-arbetet de anställdas motivation? 

• Vilka faktorer kan identifieras som viktiga för att de anställda ska bli motiverade av CSR-

arbetet och varför är de viktiga? 
• Vilka utmaningar kan urskiljas i arbetet med att göra CSR till en motivationsfaktor? 

1.5	
  Avgränsning	
  
För att ha möjlighet att besvara syftet med studien samt dess frågeställningar har en avgränsning gjorts 

till företag inom servicebranschen i Sverige som arbetar aktivt med CSR. Detta beror på att vi 

upplever att motiverade och engagerade medarbetare är extra viktigt i serviceföretag då de anställda är 

en stor del av den tjänst som levereras till slutkunden. En vidare avgränsning har sedan gjorts till 

hotellbranschen då dessa företag har stor miljöpåverkan (Svd, 2011), vilket gör CSR-arbetet väldigt 

viktigt inom branschen.	
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1.6	
  Kunskapsbidrag	
  
Studiens målsättning är att resultatet ska hjälpa och inspirera företag som vill öka motivationen hos 

sina anställda med hjälp av CSR-aktiviteter. Genom att belysa de olika faktorer som påverkar 

motivationen ämnar vi därför att lämna ett kunskapsbidrag som är användbart för företag med 

målsättningen att implementera CSR i sin dagliga verksamhet. En ytterligare målsättning med studien 

är att skapa ett ökat intresse för CSR som konkurrensverktyg och därmed få fler företag att intressera 

sig för att verka för ökad hållbar utveckling. Genom att beskriva hur CSR-aktiviteter påverkar och 

ökar motivationen för att sedan kartlägga de faktorer som är viktiga för att lyckas med detta har vi som 

ambition att resultatet ska kunna användas av liknande företag för att motivera de anställda. 

	
   	
  



 7 

2.	
  Metod	
  

Under denna rubrik förklaras och motiveras studiens tillvägagångssätt vad gäller forskningsstrategi, 

forskningsansats och vald undersökningsdesign. Vidare presenteras den datainsamlingsmetod som 

använts samt behandling av empiri och hur den har analyserats. Vidare behandlas de etiska aspekter 

som studien har utgått ifrån, trovärdigheten diskuteras samt konsekvenserna som våra val har lett till 

genom en kritisk metoddiskussion. 

2.1	
  Forskningsstrategi	
  
Vår studie kommer att genomföras ur ett fenomenologiskt perspektiv. Inom fenomenologin ligger 

fokus på att förstå sociala fenomen sett ur de intervjuades perspektiv och att förstå den värld som den 

uppfattas av dessa personer. En väsentlig detalj inom fenomenologin är dess tolkning och 

subjektivitet, vilket är en förutsättning för perspektivet då det fenomen som ska undersökas inte kan 

existera utan ett subjekt. Det skiljer sig från det realistiska perspektivet som grundar sig i positivismen, 

där objektivitet och neutralitet är en grundläggande tanke. (Justesen & Mik-Meyer, 2011) Då vi i 

denna studie vill undersöka hur motivationen påverkas av CSR-aktiviteter och hur dessa aktiviteter 

upplevs av medarbetarna kan ett fenomenologiskt perspektiv därför motiveras. Hade motivet istället 

varit att analysera vad motivationen hos dessa medarbetare egentligen är och vilka som känner sig 

motiverade hade ett realistiskt perspektiv varit mer passande. Eftersom personer upplever motivation 

på olika sätt och motiveras av olika faktorer är det inte av relevans att se på motivationen hos dessa på 

ett helt objektivt sätt utan målet är istället att undersöka hur varje enskild medarbetare motiveras och 

på vilket sätt de blir motiverade. En annan aspekt som bör övervägas är författarens behov att sätta sig 

in i den intervjuades subjektiva livsvärld, det vill säga intervjuaren ses inte som helt neutral även om 

denne bör vara fördomsfri gällande teorier och förutfattade meningar. Vissa forskare argumenterar 

även för att en studie ur det fenomenologiska perspektivet inte på samma sätt kan generaliseras likt en 

studie ur det realistiska perspektivet, medan andra forskare menar att det inte heller är målet då man 

snarare är ute efter fylliga undersökningar av specifika fall. (Justesen & Mik-Meyer, 2011) 

 

Studien genomförs med en kvalitativ ansats då vår målsättning är att förstå hur de anställda upplever 

den sociala verklighet som de är verksamma inom och hur de anställda i en viss miljö tolkar denna 

verklighet. Valet att använda en kvalitativ metod stöds ytterligare med argumentet att studien är mer 

inriktad på ord än siffror, till skillnad från en kvantitativ ansats som bygger på insamling av stor 

mängd numerisk data (Bryman & Bell, 2011). Den kvalitativa metoden är lämplig att använda när ett 

fenomen ska beskrivas i dess kontext och sedan presenteras som en tolkning som ger ökad förståelse 

av fenomenet med hjälp av denna bakgrund. Intervjuer av en grupp människor samt tolkningen av 

dessa intervjuer är ett exempel på en kvalitativ metod. (Justesen & Mik-Meyer, 2011) En kvalitativ 
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ansats präglas av dess öppenhet och detta leder till att undersökningen får en hög intern giltighet 

eftersom att de som blir undersökta, i detta fall de anställda, är de som påverkar vilken slags 

information som kan samlas in och presenteras. Ytterligare en fördel med att använda en kvalitativ 

ansats är att den är flexibel och kan ses som en interaktiv process vilket innebär att det finns möjlighet 

att gå tillbaka och ändra metoder för datainsamling och problemställning under arbetets gång. Den 

kvalitativa ansatsen kritiseras dock för att den kräver mycket resurser och urvalet kan därför bli 

mindre än önskat. Det kan även uppstå problem gällande generalisering och huruvida respondenterna 

kan anses vara relevanta för studien. (Jacobsen, 2002) Trots detta anser vi att en kvalitativ ansats är 

mer motiverad då målet är att förstå hur de anställda upplever att CSR-aktiviteter påverkar 

motivationen. Genom att använda ett flertal datasamlingsmetoder, så kallat triangulering, kan 

generaliserbarheten i resultaten stärkas något (Bryman & Bell, 2013). Fokus ligger dock på att förklara 

upplevelser och känslor och eftersom dessa är individuella passar en kvalitativ ansats bättre än en 

kvantitativ. 

2.2	
  Forskningsansats	
  
I vår studie identifierades problemet genom att vi uppmärksammade en kunskapslucka inom CSR-

området. Vi utgick alltså från teorin för att utforma våra forskningsfrågor. Detta innebär att vi först har 

haft en deduktiv ansats i studiens utformning. En deduktiv ansats innebär att forskaren utgår från teori 

och går sedan ut för att testa om förväntningarna från denna stämmer överens med verkligheten 

(Jacobsen, 2002). Dock har vissa kompletterande teorier hämtats in under studiens gång vilket gör att 

studien även har delar av en induktiv ansats. När en induktiv ansats används utgår författarna först från 

empirin för att sedan formulera en teori baserad på den information som samlats in (Jacobsen, 2002). 

När en deduktiv och induktiv ansats kombineras kallas det för en iterativ ansats, där författarna går 

fram och tillbaka mellan teori och empiri (Bryman & Bell, 2011). Genom att använda en iterativ 

ansats kan risken för vissa nackdelar med de båda ansatserna minskas. Den deduktiva ansatsen har 

bland annat kritiserats för att inte vara lika öppen som den induktiva och forskaren blir mer styrd av 

teorin. (Jacobsen, 2002) Genom att ha en blandning av de båda ansatserna upplever vi att vi har haft 

ett öppet förhållningssätt till den data som samlats in och på så sätt inte missat viktig information. Ett 

exempel på den iterativa ansatsen är att ledarskapsaspekten framkom under datainsamlingen vilket 

innebar att vi behövde komplettera den teoretiska referensramen och den utvecklade modellen med 

detta perspektiv. 
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2.3	
  Undersökningsdesign	
  

2.3.1	
  Fallstudie	
  
Yin (2009) menar att en fallstudie lämpar sig som forskningsdesign när frågor som “hur” och “varför” 

ska besvaras och när forskaren har begränsad kontroll över situationen. I en situation där forskaren 

istället har stor kontroll blir upplägget mer experimentellt (Merriam, 1994). Då syftet med vår studie 

är att besvara både “hur”- och “varför”-frågor i en situation som vi har lite kontroll över anser vi att 

användandet av en fallstudie kan motiveras. Ett “fall” sägs vanligtvis betyda en plats, en händelse, en 

person eller en organisation där forskarens mål är att belysa unika drag hos detta fall på ett ingående 

sätt. (Bryman & Bell, 2011; Merriam, 1994) Studien har därför utförts utifrån en fallstudiedesign då 

den avser att undersöka ett detaljerat och specifikt fall och i denna studie representerar organisationen2 

ett fall. Det kan diskuteras huruvida en fallstudie kan bidra till en generell slutsats då det endast är ett 

fall som undersöks, den stora målsättningen med en fallstudie är istället att förbättra läsarens förståelse 

för det specifika fall som studerats (Bryman & Bell, 2011). Trots detta kan en fallstudie belysa ett 

generellt problem och kunskapen som uppkommer ur studien kan ofta användas i liknande situationer 

vilket bidrar till en viss generaliserbarhet (Merriam, 1994). Det är vanligt att denna typ av design 

används tillsammans med ostrukturerade intervjuer vilka sägs fungera bra när målet är att detaljrikt 

granska ett särskilt fall (Bryman & Bell, 2011). 

2.3.2	
  Litteraturgenomgång	
  
Merriam (1994) menar att forskare bör ta hänsyn till den tidigare forskning som finns inom området, 

har forskaren själv inte kunskap om ämnet blir det svårt att uppfylla målet att öka läsarens kunskap 

inom det aktuella området. Vi har därför valt att genomföra en litteraturgenomgång där sökord som 

CSR, Corporate Social Responsibility, Motivation och Employee använts. En andra sökning gjordes 

efter att datainsamlingen genomförts då vi identifierat en lucka i vår litteraturgenomgång. Sökorden i 

den andra sökningen var främst Leadership och Commitment. Sökningen har genomförts i olika 

elektroniska databaser som Scopus, Linköpings Bibliotek och Google Scholar. Flera databaser har 

använts för att få ett större antal träffar och för att täcka ett större område. Litteraturen som använts i 

studien utgörs till största delen av böcker och vetenskapliga artiklar som alla skrivits av forskare och 

blivit publicerade i vetenskapliga tidskrifter. I urvalet av litteraturen har vi tagit hänsyn till bland annat 

relevans, publiceringsår och antal citeringar. Därav anser vi att de referenser vi använt oss av kan ses 

som trovärdiga. Vi har även identifierat författare genom att de källor vi använt oss av refererade 

vidare till andra författare inom det valda ämnet. För att säkerställa att informationen är korrekt har vi 

hela tiden försökt att gå tillbaka till ursprungskällan vid insamling av teori. Vi valde att avsluta 

litteraturgenomgången när vi ansåg att vi hade tillräckligt stor kunskap om ämnet och när redan 

använda referenser började bli vanliga i de artiklar vi läste. 
	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  
2 Nordic Choice Hotels, se bilaga 1 för beskrivning av fallföretaget 
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2.4	
  Datainsamling	
  

2.4.1	
  Urval 
Vi valde att studera servicebranschen, mer specifikt hotellbranschen, eftersom det är en bransch som 

har stor miljöpåverkan. Det är också en bransch där det är viktigt att de anställda är motiverade och 

engagerade eftersom de är en del av den tjänst som levereras (Wilson et al., 2012). Ett målinriktat 

urval har använts i valet av fallföretag då det är viktigt för studiens syfte att fallföretagen arbetar aktivt 

med CSR. Vi har valt att studera hotellkedjan Nordic Choice Hotels (NCH) som fallföretag då NCH 

har en etablerad CSR-profil och menar att deras hållbarhetsarbete genomsyrar hela organisationen, 

mer information om företaget kan läsas i bilaga 1. Vi upptäckte organisationen via CSR Sweden, ett 

företagsnätverk som fokuserar på företagens samhällsansvar och samhällsengagemang som NCH är 

medlem i. 

 

I studien har sedan sju hotell inom organisationen undersökts, ett urval som ger möjlighet till en 

djupare datainsamling snarare än en bred insamling. Detta motiveras genom att fokus i studien ligger 

på de anställdas känslor och upplevelser, vilket gör att det krävs djupare data för att besvara syftet. 

Urvalet består av hotell i varierande storlek, geografisk placering och av olika varumärke för att ge ett 

representativt urval. Ett målinriktat urval användes också för att bestämma vilka i företaget som skulle 

intervjuas, detta för att säkerställa att personerna som intervjuades var relevanta för studien (Bryman 

& Bell, 2011). De som intervjuades var miljökoordinatorer på hotellen och vi ansåg att dessa personer 

var relevanta då de är engagerade i de anställdas motivation samt i det CSR-arbete som bedrivs på 

hotellen. Vidare ville vi även fånga upp de anställdas synpunkter för att undersöka deras uppfattningar 

om det CSR-arbete som bedrivs och huruvida det påverkar deras motivation och därför fick de besvara 

en kvalitativ enkät. Genom enkäten kunde också intervjurespondenternas svar stärkas och ifrågasättas.  

2.4.2	
  Datainsamlingsmetod 
I företagsekonomiska undersökningar är det vanligt att det inte finns en tydlig uppdelning mellan 

kvantitativa och kvalitativa metoder, denna metodform kallas för triangulering. Det kan exempelvis 

betyda att en kombination mellan kvalitativa intervjuer och kvantitativa enkäter användas. (Bryman & 

Bell, 2011) En datainsamlingsmetods svaga sida är ofta en annan metods starka sida och genom att 

kombinera dessa kan metoderna komplettera varandra och leda till starkare resultat (Merriam, 1994). 

Vi har valt att kombinera intervjuer med enkäter vilket innebär att i vårt fall var den största fördelen 

med att använda triangulering att det möjliggjorde för ett större och mer varierat urval inom vår 

tidsram. Genom att komplettera de kvalitativa intervjuerna med enkäter kan även generaliserbarheten i 

resultaten stärkas (Bryman & Bell, 2013; Merriam, 1994). 
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Valet av datainsamlingsmetod styrs bland annat av den valda forskningsstrategin. Kvalitativ data 

utgörs av detaljerade beskrivningar av bland annat människors erfarenheter, situationer, händelser, 

attityder och åsikter (Merriam, 1994). Då vi också valt att utgå från ett fenomenologiskt perspektiv 

krävs detaljerade utsagor som beskriver respondenternas känslor och erfarenheter (Justesen & Mik-

Meyer, 2011). Denna typ av data samlas oftast in genom olika tyder av intervjuer (Merriam, 

1994).  Då vi ämnar undersöka hur CSR-arbete påverkar de anställdas motivation har den empiriska 

materialinsamlingen skett genom intervjuer med de anställda. Intervjuer valdes eftersom upplevelser 

och känslor bäst framhävs med en individuell intervju (Bryman & Bell, 2013). Ett alternativ till 

enskilda intervjuer är intervjuer som genomförs i grupp så kallade fokusgrupper. Denna 

datainsamlingsmetod är väldigt effektiv när det kommer till att få klarhet i varför människor har en 

viss synpunkt då respondenterna kan hjälpa varandra att starta en större tankeprocess. Då vi valt att 

intervjua miljökoordinatorerna på de olika hotellen i fallorganisationen fanns ingen möjlighet till 

fokusgrupper då hotellen har stor geografisk spridning. Det hade dock varit intressant att låta 

respondenterna diskutera frågorna tillsammans då de har samma roll på företagen men olika sätt att se 

på den och genomföra den. En nackdel med fokusgrupper är dock att deltagarna kan påverkas av de 

maktförhållanden som uppstår i en grupp, vilket kan leda till att individuella synpunkter tonas ner 

(Jacobsen, 2002). Detta motiverar också vårt val av att använda individuella intervjuer istället för 

fokusgrupper då vårt fokus ligger på individens känslor och synpunkter. 

 

Vi valde också att komplettera intervjuerna med enkäter som skickats ut till de anställda på de 

undersökta företagen. Intervjuer hade varit ett bättre sätt för de anställda att uttrycka sina känslor och 

synpunkter på, men då det finns ett stort antal anställda medarbetare inom fallföretaget valdes enkäter 

för att få ett större urval. Enkäterna utformades på ett kvalitativt sätt med så många öppna frågor som 

möjligt (Jacobsen, 2002). Då studien ämnar undersöka respondenters uppfattningar om den verklighet 

de befinner sig i ansåg vi att öppna frågor där respondenten var fri att uttrycka sig valfritt var ett bra 

alternativ. 

2.4.3	
  Genomförande	
  av	
  intervjuer 
Datainsamlingen startade med att en testintervju genomfördes med en hållbarhetsansvarig på ett 

utomstående företag. Detta gjordes för att kontrollera att frågorna var relevanta och begripliga. Under 

testintervjun upplevde vi att några frågor var svårbegripliga och att det fattades vissa frågor för att 

kunna besvara vår frågeställning och därför reviderades intervjuguiden efter testintervjun, 

intervjuguiden återfinns i bilaga 3. Eftersom vi upplevde att de svar vi fick under testintervjun var 

relevanta för studiens syfte valde vi att även redovisa testintervjun i empiri- och analysavsnittet, vilket 

Trost (2010) rekommenderar. Personliga- och telefonintervjuer genomfördes sedan med 

miljökoordinatorer hos fallföretaget för att få en djupare förståelse för hur företaget arbetar med CSR 

och vilken påverkan det har på motivationen. Intervjuerna genomfördes med hjälp av en semi-
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strukturerad intervjuguide där utrymme för öppna frågor fanns för att kunna få utförliga beskrivningar 

av respondentens upplevelser och känslor. Öppna frågor är viktiga i det fenomenologiska perspektivet 

eftersom författarna behöver fylliga beskrivningar av direkta upplevelser för att förstå den intervjuades 

verklighet och därför användes inte en fullt strukturerad guide (Justesen & Mik-Meyer, 2011). En av 

fördelarna med en semi-strukturerad intervju är att den kan anpassas efter situationen samtidigt som 

forskaren får svar på vissa frågor från samtliga respondenter (Merriam, 1994). Vid behov ställdes 

följdfrågor under intervjuerna för att vi på bästa sätt skulle kunna återspegla respondenternas verkliga 

upplevelser och för att skapa ett större djup i intervjuerna. Syftet med intervjuguiden var att 

intervjuerna skulle följa en röd tråd och att samtliga respondenter skulle få möjligheten att reflektera 

över ungefär samma frågor (Justesen & Mik-Meyer, 2011). Genom att ha en intervjuguide att följa 

underlättades också efterarbetet då det möjliggjorde för jämförelser mellan de olika intervjuerna och 

för en analys av både likartade och olikartade uppfattningar (Bryman & Bell, 2013). 
 

Intervjuarens roll i en fenomenologisk intervju är att hjälpa respondenten att berätta om sina 

upplevelser utan att styra den intervjuade i någon riktning. Det är därför extra viktigt att skapa en 

fördomsfri miljö där respondenten känner sig bekväm med att uttrycka sig fritt. (Justesen & Mik-

Meyer, 2011) Intervjuerna har genomförts både som fysiska möten och via telefon. De fysiska 

intervjuerna genomfördes på respondenternas arbetsplatser då de intervjuade ofta känner sig mer 

bekväma och trygga i sina vardagliga arbetsmiljöer (Bryman & Bell, 2013). Fördelen med fysiska 

intervjuer är att det skapar en mer lättsam atmosfär och att det går att fånga upp stämningar och 

kroppsspråk som annars skulle kunna missas vid en telefonintervju (Trost, 2010; Jacobsen, 2002). Vår 

ambition var från början att alla intervjuer skulle vara personliga men efter att vi genomfört 

testintervjun märkte vi att de ämnen som undersöktes inte besvarades med kroppsspråk och rörelser 

vilket möjliggjorde för telefonintervjuer. De flesta intervjuerna genomfördes därför via telefon, detta 

underlättade vårt urval då fallföretaget har en stor geografisk spridning. Vi ansåg att fördelen med ett 

större och mer representativt urval som telefonintervjuer medförde var större än de nackdelar som 

finns med en telefonintervju. En annan fördel med telefonintervjuer är att dessa blir mer anonyma 

vilket bidrar till att intervjuaren inte kan påverka respondenterna och dess svar genom till exempel 

kroppsspråk och ansiktsuttryck (Jacobsen, 2002). 

 

Efter att respondenten blivit tillfrågad spelades intervjuerna in för att vi skulle ha möjligheten att gå 

igenom materialet i efterhand. Fördelen med att spela in intervjun istället för att endast föra löpande 

anteckningar är att intervjuaren kan ha fullt fokus på respondenten under hela intervjun och ta in 

svaren och tänka ut följdfrågor under tiden, vilket kan vara väldigt svårt att göra om anteckningar förs 

under tiden. Nackdelen med att spela in intervjun ligger dock i att vissa respondenter är mer känsliga 

mot att bli inspelade och kan känna sig obekväma vilket kan hämma öppenheten och minska 

kvaliteten på den intervjuades svar. (Alvesson, 2011) Vi ansåg dock att fördelarna med att kunna lägga 
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allt fokus på respondenten under intervjun översteg nackdelarna som inspelning kan medföra och 

valde därför att spela in alla intervjuer. Under de personliga intervjuer där vi var två intervjuare togs 

en del anteckningar också, då den ena förde diskussionen kunde den andra fokusera mer på att 

observera och ta anteckningar över respondentens svar samt hjälpa till att komma med följdfrågor. 

2.4.4	
  Genomförande	
  av	
  enkäter 
Enkäter skickades ut till alla medarbetare på de utvalda hotellen för att vi ville få ett så stort och 

representativt urval som möjligt. En fördel med att använda enkäter var att det var enkelt att 

distribuera dem till de medarbetare vi ville få svar från. Det underlättade även att den sköttes 

elektroniskt då svaren inkom direkt när respondenten svarade på enkäten. Enkäten bestod av tre avsnitt 

som alla innehöll både flervalsfrågor och öppna frågor. Enligt Trost (2010) kan respondenten tappa 

intresset om de endast måste svara på öppna frågor, vilket motiverade valet av att använda en 

kombination av öppna- och flervalsfrågor. Ytterligare en fördel med enkäter är att det inte finns risk 

för någon intervjuareffekt. Det kan dock anses vara en nackdel att det inte finns någon närvarande som 

kan vara behjälplig vid eventuella tolkningsfrågor. Vi upplevde dock inte att detta var ett problem då 

vi testat frågorna innan vi skickade ut dem och därför ansåg att risken för tolkningsfel var relativt 

liten. En annan nackdel med enkäter är att det inte finns möjlighet att ställa följdfrågor för att få ett 

mer utvecklat svar, detta var den största nackdelen i vår studie. (Bryman & Bell, 2013) Det hade varit 

önskvärt att intervjua medarbetarna personligen, vilket tyvärr inte var möjligt med tanke på studiens 

omfång. Detta motiverade användandet av enkäter ytterligare då det möjliggjorde ett större urval och 

mer information kunde samlas in. Vår ambition var att ha frågor som alla skulle förstå och därmed 

vara lätta att besvara. Vi hade till största del öppna frågor då målet fortfarande var att få en djupare 

förståelse för känslorna hos respondenten. Urvalet av frågor gjordes så att de skulle vara engagerande 

för respondenten att svara på och därmed minskades risken för att frågor skulle lämnas obesvarade. En 

risk med enkäter är att de kan innebära ett stort bortfall i jämförelse med intervjuer (Bryman & Bell, 

2013). Då medarbetarna fick direktiv från en högre instans ansåg vi dock att risken för bortfall 

minskade.	
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2.5	
  Behandling	
  av	
  empiri	
  
Nylén (2005) beskriver att det empiriska avsnittet i en rapport är ett metodval som är strategiskt 

viktigt. Ett val gällande hur empirin ska bearbetas och skrivas blir därför viktigt eftersom rapportens 

trovärdighet påverkas av detta. För att empirin ska ses som trovärdig är det vanligt att det krävs 

detaljerade och fylliga beskrivningar. Detta har dock kritiserats då texten behöver vara läsvänlig och 

därför bör begränsas, redovisningen av empirin blir därför en viktig balansgång mellan detaljerad och 

läsvänlig. (Nylén, 2005) Empirin bör ligga till grund för de diskussioner som förs i analysen för att 

rapporten ska bibehålla sin trovärdighet, (Nylén, 2005) vilket vår empiri har gjort genom att de teman 

som identifieras i empiribehandlingen låg till grund för analysen. 

 

Enligt Bryman och Bell (2011) och Merriam (1994) bör bearbetning och transkribering av det 

insamlade datamaterialet påbörjas så tidigt som möjligt efter påbörjad datainsamling. När kvalitativ 

data behandlas bör det sammanfattas för att det ska bli läsvänligt och relevant (Nylén, 2005). Vi har 

spelat in intervjuerna för att ha möjlighet att återberätta intervjuerna på ett detaljrikt sätt. Detta då det 

är viktigt att noggrant berätta de intervjuades upplevelser eftersom studien utgår från deras synvinkel. 

Enligt Kvale och Brinkmann (2009) finns det inga standardregler angående på vilket sätt ljudinspelade 

intervjuer bör transkriberas. Under transkriberingen skrev vi noggrant ner det som sagts under 

intervjun och sammanfattningen följde den intervjuguide som använts vid intervjuerna. Intervjuerna 

innehöll öppna frågor i en semi-strukturerad intervjuguide vilket gjorde att de besvarades på olika sätt 

mellan respondenterna då det gjordes olika tolkningar av frågorna. Detta uppmärksammades under 

bearbetningen av empirin och likheter och skillnader i materialet dokumenterades. Detta gjorde också 

att det tillkom frågor under arbetets gång som vi sedan kompletterade intervjuguiden med i efterhand. 

Enkäterna sammanställdes i en tabell för att kunna göra grupperingar av de svar som inkommit där vi 

sedan kunde urskilja om det fanns några likheter och skillnader. Detta underlättade analysarbetet av 

empirin då materialet blev överskådligt. I studien kommer de företag som undersökts att vara anonyma 

då vi anser att detta ökar chansen till ärliga svar och minskar risken för att företagen försöker framstå 

som bättre än de egentligen är Vi ansåg även att eftersom frågorna gällde hur andra personer inom 

företaget agerade så var krävdes anonymitet för att vi skulle få dessa frågor besvarade.  
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2.6	
  Utformning	
  av	
  analysarbetet	
  
Arbetet med att utforma analysen bör påbörjas så fort datainsamlingen har påbörjats (Lofland & 

Lofland, 1995; Merriam, 1994). Enligt Bryman & Bell (2011) är analysen och den empiriska 

datainsamlingen en samspelande process som kontinuerligt påverkar varandra. Datainsamlingen kan 

ändras under arbetets gång då analysarbetet som genomförs parallellt kan upptäcka relevanta frågor 

som behöver tilläggas för att få en förbättrad datainsamling (Bryman & Bell, 2011; Merriam, 1994). 

Vi har därför valt att sammanfatta och analysera varje intervju efter att den har genomförts för att 

materialet ska vara färskt i minnet och för att undersöka om vi fångat upp tillräckligt med information. 

Detta har gett oss möjlighet att komplettera resterande intervjuer med de frågor som vi anser relevanta. 

Att använda denna metod och kontinuerligt arbeta med analysen under hela datainsamlingen anser vi 

har hjälpt till att lägga en stark grund för analysen. Vi skrev ner viktiga tankar till analysen under tiden 

vi transkriberade våra intervjuer. När den empiriska datainsamlingen var klar startade 

analysskrivandet. Vi försökte se om det fanns några samband mellan den teoretiska referensramen och 

de intervjuades svar. Det startade i enskilda utsagor av respondenterna och delades sedan in i större 

teman för att då flätas samman. 

 

Analysen har skett utifrån de teman som framkommit under datainsamlingen där likheter och 

skillnader i respondenternas utsagor analyserats och jämförts med den referensram som tidigare 

utarbetats. Analysavsnittet inleds med respondenternas syn på CSR då vi vill ge en ökad förståelse för 

vad begreppet innebär för respondenterna och vad de har för syn på företagets ansvar. Nästföljande 

avsnitt behandlar kommunikation och hur den påverkar motivationen hos respondenterna. Vi 

identifierade faktorer som påverkade kommunikationen och dessa faktorer diskuterades sedan genom 

teorier inom ämnet. Vidare ville vi öka kunskapen om vad som påverkade motivationen, i detta fall 

främst CSR-faktorer men även kommunikationsfaktorer. I avsnittet försökte vi sammankoppla dessa 

faktorer med den teoretiska referensramen för att sedan undersöka vad som skiljde dem åt eller vilka 

likheter som identifierades. 

 

Den vanligaste ansatsen vid analys av kvalitativ data är grundad teori, där bland annat kodning ingår 

(Bryman & Bell, 2011). För att analysera enkäterna användes i denna studie kodning för att hitta 

återkommande mönster i enkätsvaren. Vi har använt den tabell som redovisar och kategoriserar svaren 

i empirin för att försöka se samband mellan svaren för att sedan göra en uppdelning i teman. Detta 

gjorde att vi lätt kunde se vilka svar som kunde antas påverka varandra och hitta skillnader och 

likheter i respondenternas svar som sedan har analyserats utifrån teorin. Svaren kodades och 

analyserade i takt med att de inkom till oss precis som analysen av intervjuerna. Enkätsvaren har 

analyserats var för sig men har också använts för att stärka och ifrågasätta det som framkommit under 

intervjuerna. 
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2.7	
  Metodkritik	
  
Det kan riktas kritik mot de metoder och perspektiv som vi har använt i denna studie. Jacobsen (2002) 

beskriver att en objektiv verklighetsbeskrivning inte kan uppnås i varken en kvalitativ eller kvantitativ 

studie då forskaren inte kan vara helt öppen utan att göra egna tolkningar. Detta gäller även vid 

kvalitativa intervjuer då utmaningen för forskaren ligger i att inte påverka respondentens svar (Kvale 

& Brinkman, 2014). I genomförandet undvek vi därför att stressa fram svar eller påverka hur 

respondenten skulle svara genom att ställa ledande frågor. Det finns även en risk att forskaren blir 

alltför uppslukad av den intervjuades uppfattningar att den kritiska distans som är nödvändig går 

förlorad (Jacobsen, 2002). Då det var en av oss som genomförde telefonintervjun och den andra 

transkriberade den menar vi att vi lyckats behålla den distans som Jacobsen (2002) diskuterar. För att 

behålla tankar som uppkom under intervjun kommenterade även intervjuaren det transkriberade 

materialet i efterhand. 

 

Det kan också riktas kritik mot användandet av en induktiv och en deduktiv ansats då svårigheter kan 

uppstå i båda fallen. Den induktiva ansatsen har problem med objektivitet då forskaren inte kan lämna 

egna tolkningar helt utanför och eftersom analysen utgår från empirin. Kritik mot den deduktiva 

ansatsen är att den anses sluten och inte är öppen för ny information. (Jacobsen, 2002) I studien har vi 

valt att kombinera ansatserna och därmed använt en iterativ ansats. Ansatserna kan därför anses 

komplettera varandra i fråga om objektivitet och subjektivitet. Detta har gjort att vi har haft ett öppet 

sinne gentemot den empiriska datainsamling som skett och ett kritiskt förhållningssätt till den analys 

som sedan gjorts. 

 

Kritik kan även riktas mot generaliserbarheten vid kvalitativa intervjuer, då den externa validiteten 

kan ifrågasättas. Eftersom vi har använt oss av metodtriangulering och kompletterat intervjuerna med 

enkäter anser vi att generaliseringsgraden därför har stärkts. Kvalitativa metoder anses vara subjektiva 

och genom att kombinera metoderna kan objektiviteten öka. (Jacobsen, 2002) Justesen och Mik-

Meyer (2011) menar också att istället för att fokusera på generaliserbarhet i kvalitativa studier kan 

istället validiteten säkras genom att jämföra resultatet med andra studier inom fältet för att på så sätt 

kunna uttala sig om ämnet. Detta har gjorts genom att empirin och resultatet av studien förankrats i 

teori och andra studier inom fältet. 

 

Vi valde att genomföra de flesta intervjuerna på telefon eftersom fallföretagen har en stor geografisk 

spridning och eftersom inte alla respondenterna hade möjlighet att ta emot oss för en fysisk intervju. 

Under de två intervjuer som genomfördes som fysiska möten upplevde vi att vi fick mer utvecklade 

svar av respondenterna. Dessa respondenter var dock två av de som uppfattades som mest engagerade 

i sin arbetsroll och det är därför inte säkert att säga att vi skulle fått mer utvecklade svar om de andra 
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intervjuerna också hade genomförts som fysiska möten. Trots detta menar vi att ett större och mer 

representativt urval överväger de nackdelar som en telefonintervju innebär. Enkäterna skickades ut till 

250 medarbetare fördelat på sju hotell och vi har fått 33 svar, vilket innebär en svarsprocent på 13 

procent. En stor anledning till bortfallet är att vi inte haft kontroll över utskicket då det är de 

intervjuade miljökoordinatorerna som haft mejllistan till medarbetarna på de berörda fallföretagen. Vi 

har därför inte kunnat kontrollera så att alla fått mejlet och inte heller kunnat påminna medarbetarna 

att svara på enkäten. Då det huvudsakliga syftet med studien inte varit att generalisera får bortfallets 

påverkan på studiens resultat antas vara av mindre betydelse än om studien varit av kvantitativ art. 

2.8	
  Etiska	
  aspekter	
  
Det är alltid viktigt att följa etiska riktlinjer och ta ställning till olika etiska frågor, detta blir viktigare 

desto mer kontroll forskaren har över situationen som deltagarna utsätts för. I kvalitativ forskning 

behöver forskaren ta ställning till etiska frågor vid främst två tidpunkter, under insamlingen av 

informationen och när resultaten publiceras. När information samlas in genom intervjuer kan etiska 

problem minskas genom att respondenterna får komplett information om studiens syfte. I studien har 

vi strävat efter att följa de etiska principer som Vetenskapsrådets (1996) tagit fram för att studien ska 

betraktas som etiskt korrekt genomförd. Innan intervjuerna ägde rum blev deltagarna informerade om 

undersökningens syfte och hur informationen kommer att samlas in, behandlas och sparas enligt 

informationskravet. De blev även informerade om de olika momenten i studien och att deras 

medverkan var frivillig vilket beskrivs i samtyckeskravet. Respondenterna blev även försäkrade om 

nyttjandekravet som innebär att det insamlade materialet endast har använts till forskningsändamålet. 

Deltagarnas personuppgifter behandlades enligt konfidentialitetskravet så att obehöriga ej får tillträde 

till dem. De intervjuade har i förväg blivit informerade att de kommer att vara anonyma i studien och 

förfrågan om tillåtelse av ljudinspelning har också gjorts. (Bryman, 2011) 

 

När informationen analyseras påverkas den av forskarnas värderingar och teoretiska utgångspunkter, 

detta väcker också vissa etiska frågor då det är forskaren som avgör vad som är viktigt och vad som 

inte behöver tas med. Det finns därför en risk att forskaren utelämnar information som strider mot den 

egna uppfattningen. Spridningen av resultatet genom publicering kan också innebära etiska problem 

då detta kan innebära risker för deltagarna. Det är viktigt att anonymiteten behålls, något som vi varit 

väldigt noga med genom att endast redovisa fallorganisationens namn och inte vilka hotell som 

undersökts eller vilka personer som deltagit (Merriam, 1994). 
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2.9	
  Trovärdighet	
  och	
  kvalitet	
  
För att bedöma trovärdigheten och kvaliteten på en studie används ofta begreppen validitet och 

reliabilitet, dessa är dock mest förknippade med kvantitativa studier där validiteten och reliabiliteten 

bestäms i förväg. Dessa begrepp är dock minst lika viktiga i en kvalitativ studie. Begreppen måste 

dock anpassas för att passa den forskningsdesign som valts, om förståelse är det som är viktigast för 

studien kommer kriterierna för pålitligheten se annorlunda ut jämfört med om syftet är att pröva en 

hypotes. Validitet och reliabilitet är frågor som kan besvaras genom att noggrant uppmärksamma hur 

informationen har samlats in, analyserats och tolkats. (Merriam, 1994) 

 

Den inre validiteten också kallad sanningsvärde eller trovärdighet inom kvalitativ forskning behandlar 

huruvida resultaten stämmer överens med verkligheten. I kvalitativ forskning ligger fokus snarare på 

vad som uppfattas som sant än det som är sant detta eftersom forskaren försöker skildra verkligheten 

som den uppfattas av de människor som finns i den. Forskaren ska presentera en ärlig bild av de 

intervjuades utsagor. Det finns flera strategier för att säkerställa den inre validiteten. (Merriam, 1994) 

För att stärka att den datainsamling som skett ska ses som trovärdig har vi använt oss av triangulering 

(Bryman & Bell, 2011; Jacobsen, 2002; Merriam, 1994). Vi valde att genomföra datainsamlingen både 

genom intervjuer för att få djupare förståelse och enkäter för att få en lite större bredd på studien. 

Detta gjorde att vi stärkte den information vi behövde i vår datainsamling samt fick en mer omfattande 

bild av hur motivationen påverkas av CSR-aktiviteter. Genom att komplettera intervjuerna med 

enkätsvaren från de anställda kunde de intervjuades berättelser både bekräftas och ifrågasättas vilket 

ökar trovärdigheten i svaren. Ett annat sätt att förstärka trovärdigheten är att redovisa för de olika val 

som tagits (Merriam, 1994). Detta har gjorts i metodavsnittet där varje val som forskningsansats och 

strategi finns motiverade, även de teoretiska valen finns motiverade i teoriavsnittet för att läsaren ska 

kunna bedöma projektets logiska sammanhang. Kvalitetskriteriet kallas för transparenskriteriet, det 

vill säga att läsaren ska kunna följa projektförloppet och de val som författarna gjort och varför de 

gjort just de valen (Justesen & Mik-Meyer, 2011). 

 

Extern validitet behandlar huruvida studiens resultat kan tillämpas i andra situationer. Det kan vara 

svårt att göra kvalitativa studier generaliserbara om begreppet behandlas på samma sätt som i 

kvantitativ forskning eftersom kvalitativa studier ofta bygger på ett litet urval som inte är statistiskt 

representativa för hela populationen. En fallstudie väljs för att forskaren vill förstå fallet på djupet, inte 

för att generalisera för hela populationen. (Merriam, 1994) Generaliserbarhet är heller inte lika viktigt 

inom det fenomenologiska perspektivet som det är inom det realistiska perspektivet (Justesen & Mik-

Meyer, 2011). Justesen och Mik-Meyer (2011) använder begreppet analytisk generaliserbarhet vilket 

innebär att studiens resultat jämförs med teorier eller andra fallstudier på området för att på så sätt 

kunna lämna rekommendationer som kan vara vägledande i liknande företag eller situationer. 
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(Justesen & Mik-Meyer, 2011) Generalisering kan också diskuteras i termer av vägledning där en 

fallstudie kan ligga som grund för vad som bör göras i en liknande situation (Merriam, 1994). Vårt 

resultat har förankrats i teorin och vi anser därmed att resultatet är applicerbart på företag som liknar 

fallföretaget och på så sätt kan den vara vägledande i liknande situationer. Genom att uppfylla 

transperanskriteriet förstärks också möjligheten till generalisering menar Merriam (1994) då läsaren 

kan förstå resultaten bättre om det går att utläsa hur forskaren kommit fram till dem. 

 

Reliabiliteten handlar om i vilket utsträckningen resultaten kan upprepas, hög reliabilitet innebär att 

någon annan kan utföra studien och då få ungefär samma resultat. Detta är dock svårt att uppnå när 

människors känslor och upplevelser studeras då dessa förändras över tid. Trots att reliabilitet är svårt 

att uppnå i kvalitativ forskning kan den bland annat förstärkas genom att öka den inre validiteten, då 

dessa hänger ihop. Även här är triangulering och transparenskriteriet väldigt viktiga faktorer. 

(Merriam, 1994) För att ytterligare kvalitetssäkra studiens innehåll och resultat har vi genomfört 

intervjuerna i en miljö respondenterna känner sig bekväma i, både gällande personliga intervjuer och 

telefonintervjuer. Personerna har även haft tid på sig innan intervjuerna att tänka igenom vissa större 

frågor som behandlats under intervjun då intervjuerna planerades i förväg och inte stressades fram. 

(Kvale & Brinkmann, 2009) För att stärka datainsamlingens trovärdighet spelades alla intervjuer in för 

att information inte skulle missuppfattas eller försvinna. Vi har under datainsamlingen varit medvetna 

om risken att respondenterna kan försöka framställa sig själva eller företaget i god dager. Då målet är 

att undersöka de intervjuades upplevelser kan deras utsagor trots allt inte ifrågasättas då de är målet 

för studien. Vi har trots detta försökt att kritiskt bedöma det resultat som framkommit av studien. 
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3.	
  Teoretisk	
  referensram	
  

Den teoretiska referensramen kommer att behandla teorier inom CSR, intern kommunikation och 

motivation. Varje avsnitt kommer att inledas med en förklaring och definition av ämnet. Sedan följer 

de teorier som använts i studien och varje avsnitt avslutas med en redovisning av hur CSR och det 

berörda ämnet påverkar varandra. Den teoretiska referensramen avslutas sedan med en 

sammanfattning av de teorier som har använts i studien. Litteraturgenomgången ligger till grund för 

den modell över teorier som skapats och modellen innehåller följande delar: CSR, intern 

kommunikation och motivation. Pilarna i modellen demonstrerar den påverkan de olika 

komponenterna har och det visar en cirkel där alla delar påverkar varandra likt ett kretslopp. Detta 

eftersom vi efter vår litteraturgenomgång anser att det är dessa tre delar som behövs för att CSR ska 

kunna användas för att påverka motivationen. Modellen utgör strukturen för teori-, empiri- och 

analysavsnittet. För att underlätta är den del som berörs markerad i en starkare färg och modellen 

kommer att följa med under dessa tre avsnitt. 

 

	
  

Figur 1. Analysmodell. 
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3.1	
  Corporate	
  Social	
  Responsibility	
  
Avsnittet behandlar olika definitioner och förklaringar av begreppet 

Corporate Social Responsibility som fortsatt i studien kommer 

benämnas som CSR. 

3.1.1	
  Definition	
  av	
  CSR 
Corporate Social Responsibility är ett begrepp som definieras olika beroende på vem som använder 

det och i vilket sammanhang det används i. Det finns därför väldigt många olika definitioner av 

begreppet. (Blowfield & Murray, 2008; Granqvist, 2009; Kelabi & Nalband, 2014) Eftersom studiens 

syfte är att studera motivation i företag som arbetar med CSR är en förklaring av begreppet en central 

del av studien. Gemensamt för många av definitionerna är att företag har ett ansvar gentemot det 

samhälle som det är verksamt i. Dock finns det olika synsätt på hur långt detta ansvar sträcker sig. 

Schwartz och Carroll (2003) menar att det främst finns två olika sätt att se på företagets ansvar, det 

mer traditionella synsättet där företag endast ska ta ansvar för att maximera vinsten inom lagens 

gränser och det nyare synsättet där de menar att företag har ett större ansvar gentemot samhället, ett 

ansvar som sträcker sig längre än lagen. Carroll försökte minska gapet mellan dessa synsätt redan 

1979 och han kom då fram till en egen definition av CSR. 

 

”Ett företags sociala ansvar omfattar de ekonomiska, juridiska, etiska och 

diskretionära förväntningar som samhället har på organisationer vid en given 

tidpunkt.”3 (Carroll, 1979) 

 

Carroll (1991) ansåg att företag har ett större ansvar än att bara maximera vinsten och 1991 skapade 

han en modell som förklarar företagets samhällsansvar. Han valde att illustrera samhällsansvaret i en 

pyramid med det ekonomiska ansvaret underst och det filantropiska, frivilliga, ansvaret överst 

(Carroll, 1991). Detta har gjort att många missuppfattat det som att det finns en hierarkisk ordning 

mellan de olika ansvaren där det frivilliga ansvaret är det som alla företag bör sträva mot. (Schwartz 

& Carroll, 2003) Detta var dock inte meningen och Schwartz och Carroll (2003) valde därför att 

utveckla modellen för att göra de olika ansvarens betydelse mer tydligt. Detta resulterade i ”The 

Three Domain Modell” som illustreras i en venn-modell för att visa att inget ansvar är viktigare än 

det andra och för att visa hur de olika ansvaren går in i varandra. Författarna valde också att ta bort 

det filantropiska ansvaret och väva in det i det ekonomiska och det etiska ansvaret för att spegla de 

olika motiv som kan ligga till grund för olika filantropiska aktiviteter. Schwartz och Carroll (2003) 

	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  
3 The social responsibility of business encompasses the economic, legal, ethical, and discretionary expectations 
that society has of organizations at a given point in time 
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menar att företag bör sträva efter att ta beslut som kan motiveras av alla tre aspekterna. Tar företagen 

sådana beslut bör de inte misslyckas. (Schwartz & Carroll, 2003)   
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Den traditionella synen på företags samhällsansvar har allt oftare kommit att kritiserats och på senare 

år har allt fler gått mot det synsätt där företag har ett större ansvar gentemot samhället (Ottosson & 

Parment, 2013). EU-kommissionen skriver på sin hemsida att: 

”Ansvarsfulla företag gör mer än lagen kräver och tar frivilligt ansvar för sociala och 
miljömässiga aspekter i sin dagliga verksamhet.”(EU-kommissionen, 2016) 

	
  
I studien har vi valt att ta avstånd från det traditionella synsättet på företags samhällsansvar och vi 

har därför valt att fokusera främst på det ekonomiska och det etiska ansvaret i Schwartz och Carrolls 

(2003) modell. Detta beror på att vår definition av CSR tar avstamp i EU-kommissionens förklaring 

ovan som innefattar att företag tar ett frivilligt ansvar som sträcker sig längre än vad lagen kräver. 

Blowfield och Murray (2008) menar också att frivilligt ansvar som tar vid där lagen slutar är den 

mest centrala delen av den samhällsdebatt som pågår om CSR. En annan anledning till att vi valt att 

fokusera på det frivilliga ansvaret som inte regleras i lag är att vi tror att det främst är detta ansvar 

som anses vara motiverande för personalen då de har möjlighet att göra något som kan ses som 

betydelsefullt genom att engagera sig i företagets CSR-arbete. 

 

Det är också vanligt att CSR delas upp i ett ekonomiskt, socialt och miljömässigt ansvar (Granqvist, 

2009; Elkington, 1994). Granqvist (2009) menar att dessa tre områden också omfattas av en etisk 

dimension som styr hur individer agerar och tar beslut i olika situationer. Dimension grundar sig i 

individens moral och denna moraliska utgångspunkt hjälper individen att ta rätt beslut utifrån vad 

denne uppfattar som bäst för alla gemensamt (Granqvist, 2009). Precis som Schwartz och Carroll 

(2003) menar Granqvist (2009) att delarna måste simultant samspela för att ett företag ska bli hållbart 

Figur 3. Vår tolkning av Schwartz & Carrolls 
(2003) The three-domain model of CSR. 

Figur 2. Vår tolkning av Carrolls (1991) 
Samhällspyramid. 
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på lång sikt. Det ekonomiska ansvaret handlar om att företag ska drivas med målet att tjäna pengar och 

därmed säkra långsiktig framgång för företaget och dess aktieägare. Miljömässigt ansvarstagande 

innebär att verksamheten ett företag bedriver ska ha så liten negativ påverkan på miljön och dess 

resurser som möjligt. Det sociala ansvaret innefattar det ansvar som ett företag har gällande 

välbefinnande gentemot sina intressenter, kunder, anställda och leverantörer. (Granqvist, 2009) 

 

 

Figur 4. Vår tolkning av Granqvists (2009) CSR-modell. 
 

Vi har valt att inte fokusera mer på någon av de tre delarna av CSR i denna studie utan vi kommer att 

behandla CSR-begreppet i sin helhet. Vi kommer inte att dela upp CSR i dessa aspekter under 

intervjuerna utan istället kommer respondenterna själva få berätta om sin syn på CSR och vilka 

aspekter de anser att begreppet innehåller. Fallföretag arbetar med alla tre aspekterna och vi anser det 

intressant att undersöka om organisationens CSR-arbete speglas i respondenternas syn på begreppet 

CSR för att på så sätt undersöka om kommunikationen av arbetet når hela vägen ut i organisationen. 
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3.2	
  Intern	
  kommunikation 
I litteraturgenomgången fann vi att intern kommunikation är en väldigt 

viktig del i företags arbete med att lyckas med CSR (Bhattacharya, Sen 

& Korschun, 2008). Vi kommer därför börja med att definiera 

begreppen kommunikation och intern kommunikation, sedan följer en 

genomgång av de teorier vi anser är relevanta för studiens syfte. 

3.2.1	
  Definition	
  av	
  intern	
  kommunikation 
Kommunikation är ett välkänt begrepp, det är också ett svårdefinierat begrepp då det används på 

många olika sätt (Fiske, 1993). Larsson (2009) menar att kommunikation kan beskrivas som processen 

för människors kontakt med varandra. Fiske (1993) hävdar att kommunikation är en central del av vår 

kultur, utan kommunikation kan ingen kultur överleva. Detsamma gäller för organisationer, utan 

kommunikation, både intern och extern, kan verksamheten inte bli lönsam. (Fiske, 1993) Då vi 

undersöker CSR-arbetets påverkan på motivationen hos de anställda på företag som arbetar aktivt med 

CSR kommer endast den interna kommunikationen inom företagen att behandlas. Detta då vi i vår 

litteraturgenomgång funnit stöd för att kommunikationen inom företaget är en faktor som påverkar hur 

starkt medarbetare påverkas av CSR-arbetet (Bhattacharya, Sen & Korschun, 2008).   

 

Intern kommunikation definieras som de budskapsmönster och den interaktion som sker mellan 

människor i organisationer (Kreps, 1990 se Larsson, 2009). Den interna kommunikationen är 

livsviktig för företag då den är till för att dela och sprida uppgifter, regler och mål inom verksamheten. 

Den används också till att koordinera aktiviteterna i organisationen samt för att socialisera in 

medarbetarna i företagskulturen. (Larsson, 2009) Vi kommer främst att undersöka hur mål, resultat 

och förväntningar som kan kopplas till CSR-arbetet förmedlas genom organisationen och hur detta 

upplevs påverka motivationen hos de anställda. Detta eftersom bland annat Bhattacharya, Sen & 

Korschun (2008) fann att det är viktigt att de anställda förstår de mål som kan kopplas till CSR-

aktiviteterna och att de får ta del av resultaten på ett sätt som gör att de känner sig stolta över sin 

prestation. 

 

Informationen som delas i en organisation kan spridas i olika riktningar. Kommunikationen kan ske 

uppifrån ledningen och vara nedåtriktad till de anställda. De anställda kan sedan reagera och återföra 

sina synpunkter i en uppgående riktning. Horisontell information är den som sprids mellan anställda 

på samma nivå eller mellan olika enheter på samma nivå. När kommunikationen sker tvärgående 

betyder det att information utbyts mellan personer eller enheter på olika nivåer i organisationen. Det är 

vanligare med horisontell kommunikation än vertikal kommunikation även om den alltid existerar. De 

anställda uppfattar vanligtvis att de får för lite information, det kan dock vara problematiskt att lösa 
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detta utan att informationen blir överflödig. (Larsson, 2009) Fokus i denna studie kommer att ligga på 

den vertikala kommunikationen mellan ledning, avdelningschefer och medarbetarna i företagen. Detta 

för att kunna undersöka kommunikationens betydelse i arbetet med att göra CSR till en 

motivationsfaktor. 

Kommunikationsprocessen	
  
En av de mest kända kommunikationsmodellerna är Shannon och Weavers modell från 1949 (Jansson, 

2009). Författarna beskriver i matematiska termer hur den mest korrekta överföringen av ett budskap 

skapas och teorin fokuserar på överföringen av ett budskap mellan en sändare och en mottagare. 

Modellen presenterades som en linjär linje där en sändare överför ett budskap via en kanal till en 

mottagare. Under kommunikationens gång kan vissa störningar inträffa, dessa kallas för brus. Allt som 

ofrivilligt läggs till signalen eller allt som försvårar en korrekt avkodning av signalen är brus. 

(Shannon & Weaver, 1971)  

	
  

Figur 5. Vår tolkning av Shannon och Weavers (1971) kommunikationsmodell. 
	
  
Vi har dock valt att förklara kommunikationsprocessen utifrån Philip Kotlers (2000) 

kommunikationsmodell som är en utveckling av Shannon och Weavers modell, anledningen till att vi 

valt den istället är att modellen inte är linjär utan illustrerad som en sluten process. Modellen har dock 

främst använts för kommunikation i marknadsföringssyfte men den innehåller alla de väsentliga delar 

som behövs för en fungerande kommunikation och Kotler beskriver också vad som krävs av de 

involverade för att kommunikationen ska bli lyckad. (Kotler, 2000) Modellen är därför relevant att 

använda för att förklara hur kommunikationen bör gå till, detta trots att den i första hand är utformad 

för kommunikation inom marknadsföring.  

 

 

Figur 6. Vår tolkning av Kotlers (2000) kommunikationsmodell. 
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Kotlers (2000) kommunikationsmodell består av en sändare som kodar ett meddelande som sedan 

levereras till mottagaren genom en kanal. Mottagaren avkodar sedan meddelandet och reagerar på 

meddelandet innan denne svarar genom att skicka feedback tillbaka till avsändaren genom samma 

media eller ett annat. För att kommunikationen ska fungera effektivt krävs det att sändaren kodar 

meddelandet på ett sådant sätt att mottagaren förstår vad denne menar. När meddelandet sedan ska 

levereras till mottagaren är det viktigt att sändaren väljer en kanal som fungerar för det tänka 

ändamålet. Det är också viktigt att det finns kanaler för feedback där sändaren kan få ta del av 

mottagarens reaktioner på meddelandet. Under hela processen kan det förekomma brus som stör 

kommunikationen. (Kotler, 2000) I vårt fall kan exempel på brus vara för mycket information, 

ointresserade medarbetare, stressig miljö, bristande respekt eller något annat som avleder 

koncentrationen från det sända meddelandet. En störning i kommunikationen kan bland annat leda till 

att mottagaren tolkar meddelandet fel och därför reagerar felaktigt på det eller att meddelandet inte når 

mottagaren överhuvudtaget (Kotler, 2000). 

 

I företag kan ledningen vara både sändare och mottagare och det samma gäller för de anställda. I vårt 

fall har vi valt att främst se ledningen som sändare och de anställda som mottagare eftersom vi vill 

undersöka huruvida de anställda får tillräcklig och rätt sorts information om företagets CSR-arbete för 

att känna sig motiverade. Fokus ligger också på feedback-kanalerna då det framkommit i 

litteraturgenomgången att det är väldigt viktigt för de anställdas motivation att de känner sig hörda av 

ledningen (Wilson et al., 2010).                                                                                                     

3.2.2	
  Formell	
  och	
  informell	
  kommunikation 
Kommunikation delas upp i formell och informell kommunikation utifrån dess form. Formell 

kommunikation sker i bestämda former som i förväg förberetts, formell information kan till exempel 

vara information som behandlas på möten eller i PM som skickas ut av ledningen. Den informella 

kommunikationen skapas sedan bredvid den formella av organisationens medlemmar. Om den 

formella kommunikationen inte räcker för att tillfredsställa medlemmarna kommer den informella 

kommunikationen att öka. Ett problem som kan uppstå i och med informell information är att rykten 

kan skapas av dem som inte får all information. Genom en relevant och kontinuerlig formell 

kommunikation från ledningens sida kan dessa rykten minimeras (Larsson, 2009). Det är dock viktigt 

att poängtera att informell kommunikation inte ska ses som endast negativt utan den är bland annat 

viktig för personalens trivsel och när den formella informationen inte räcker till (Larsson, 2009). För 

att besvara frågeställningarna kommer den formella kommunikationen mellan ledning, 

avdelningsansvariga och de anställda undersökas för att kartlägga hur kommunikationen av företagets 

CSR-arbete fungerar. Även den informella kommunikationens betydelse i arbetet med att göra CSR 

till en motivationsfaktor kommer att behandlas. 
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3.2.3	
  Intern	
  kommunikation	
  och	
  CSR 
Att ha en välfungerande intern kommunikation har flera fördelar, det kan till exempel leda till ökad 

motivation hos de anställda, underlätta beslut, möjliggöra decentralisering och indirekt kan det alltså 

bidra till ökad lönsamhet för företaget (Erikson, 2008). För att den interna kommunikationen ska ses 

som effektiv behöver den uppfylla vissa krav, exempelvis behöver den vara trovärdig, snabb och 

saklig. Genom att säkerställa att informationen som sprids är konsekvent, komplett och återkommande 

ökar chansen att organisationens mål uppnås. (Larsson, 2009) Bhattacharya, Sen & Korschun (2008) 

menar att informationen om företagets CSR-arbete också behöver uppfylla vissa krav för att anses som 

effektiv. Kommunikationen måste ske på ett konkret, sammanhängande och konsekvent sätt för att de 

anställda ska förstå informationen och känna att de får tillräckligt med information. Kommunikationen 

bör innefatta en rationell förklaring av CSR-arbetet och varför företaget valt att fokusera på just dessa 

aktiviteter, vad som krävs av företaget och resultatet av CSR-arbetet. (Bhattacharya, Sen & Korschun, 

2008) Vi kommer därför undersöka hur mycket bakgrundsinformation de anställda får om till exempel 

de mål som sätts och om de tycker att detta är tillräckligt för att anses som tillfredställande. Enligt 

Bhattacharya, Sen & Korschun (2008) är det också viktigt med feedback under arbetets gång och att 

information om resultatet ges på ett sätt som anses uppmuntrande och som gör att personalen kan 

känna sig stolta över sig själva. Vi kommer att analysera hur effektiv den interna kommunikationen av 

CSR-arbetet uppfattas vara utifrån dessa faktorer. Under intervjuerna kommer vi dock inte fokusera på 

faktorerna utan försöka ställa öppna frågor om vad som anses vara bra och vad som anses vara dåligt i 

kommunikation av CSR-arbetet för att inte styra svaren. På så sätt kommer vi kunna kartlägga de 

faktorer som personalen anser är viktiga för en effektiv kommunikation och var utmaningen i arbetet 

ligger. 
                                                                                    
White, Vanc & Stafford (2010) menar att anställda inom organisationer föredrar att kommunicera och 

få information via fysiska möten, så kallade face-to-face interaktioner, detta gäller generellt för intern 

kommunikation. Anledningen är att de då inte behöver anstränga sig för att leta upp information utan 

kommunikationen sker direkt till dem. Detta kan enligt författarna innebära att mindre information går 

förlorad och därmed leda till effektivare intern kommunikation. (White, Vanc & Stafford, 2010) Vi 

kommer därför att undersöka de informationskanaler som finns inom företagen för att utreda om dessa 

anses vara effektiva nog för att nå ut med informationen om CSR-arbetet till alla.  
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3.3	
  Motivation	
   
Avsnittet inleds med att motivation definieras med hjälp av två av de 

klassiska motivationsteorierna som upptäcktes under 

litteraturgenomgången. Sedan behandlar avsnittet några av de 

motivationsteorier som vi anser är relevanta för studiens syfte. 

3.3.1	
  Definition	
  av	
  motivation 
Motivation har studerats av många forskare under en väldigt lång tid (Maslow, 1943; Herzberg 1987; 

Ryan & Deci, 2000) och det finns väldigt många olika definitioner av begreppet. I början av 80-talet 

fann Kleinginna och Kleinginna (1981) 140 olika definitioner av välkända forskare och författare 

inom ämnet och idag lär det finnas ännu fler. En definition som används i flera av de artiklar som vi 

har läst i litteraturgenomgången är Pinders definition från 1998. 

”Arbetsmotivation är en uppsättning energiska drivkrafter, som har sitt ursprung både inom 
och utanför en individs väsen, att inleda arbetsrelaterade beteende och för att bestämma dess 
form, riktning, intensitet och varaktighet.”4 Pinder (1998)  

Denna definition visar att det är både inre och yttre drivkrafter som får de anställda att agera. Det är 

drivkrafterna som påverkar vad de anställda vill uppnå och hur de kommer att försöka göra detta, de 

påverkar också hur hårt de kommer att arbeta för att uppnå det och vad som kommer att krävas för att 

de ska sluta arbeta för att uppnå det. (Pinder, 1998; Meyer, Becker & Vandenberghe, 2004) Maslow 

(1943) och Herzberg (1987) menar att drivkrafterna har sitt ursprung i människans olika behov. Vi har 

valt att använda Pinders (1998) definition ovan eftersom den beskriver att motivationen kan påverkas 

av både inre och yttre faktorer, något som vi kommer att behandla närmare genom Ryan och Decis 

(2000) The Self-determination Theory. Det är därför viktigt att definitionen av motivation innehåller 

dessa aspekter då vi kommer att undersöka huruvida CSR-arbete påverkar den inre eller den yttre 

motivationen hos personalen. Vi har också valt definitionen eftersom den beskriver att det är dessa 

drivkrafter som påverkar utfallet av de anställdas handlande något som bland annat Minbaeva (2008), 

Ryan och Deci (2000) och Thomas och Velthouse (1990) bekräftar.  Resultatet av de anställdas arbete 

är extra viktigt i serviceföretag och anledningen till att vi valt att studera motivation är just på grund 

av hur viktiga dessa drivkrafter är för företagens överlevnad (Meyer, Becker & Vandenberghe, 2004). 

Wilson et al., (2012) menar att motivation är en väldigt viktig del i serviceföretags överlevnad då 

motiverade medarbetare gör ett bättre jobb än vad omotiverade medarbetare gör. Eftersom kunderna 

ofta baserar sitt omdöme om serviceföretag efter personalens arbete och bemötande blir motivation en 

kritisk faktor i dessa företag (Wilson et al., 2012). 

	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  
4 Work motivation is a set of energetic forces that originates both within as well as beyond an individual’s being, 
to initiate work-related behavior, and to determine its form, direction, intensity, and duration. 
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Klassiska	
  motivationsteorier 
Nedan redogörs för tre klassiska motivationsteorier som alla fokuserar på de faktorer som leder till 

motivation. Abraham Maslow (1943) lade tidigt grunden för motivationsforskningen med sin teori om 

behovshierarkin. Maslow (1943) menade att människans behov kan delas in i fem kategorier och att 

dessa kategorier har olika nivåer av prioritering. För att motiveras av ett behov krävs det först att de 

tidigare behoven i hierarkin är uppfyllda. Maslow (1943) kritiserades dock för att ha dragit för 

generella och enkla slutsatser (Wahba & Bridwell, 1976; Lawler & Suttle, 1972) vilket vi håller med 

om och istället har vi utgått från att människor har olika behov som påverkar motivationen i olika stor 

utsträckning i denna studie. Frederick Herzberg (1987) byggde sedan vidare på Maslows (1943) 

antagande om att det är människans behov som styr motivationen. Herzberg (1987) skapade en 

tvåfaktorteori som bygger på att det finns två kategorier av behov, hygienfaktorer som endast skapar 

missnöje om de inte uppfylls och motivationsfaktorer som skapar motivation om de uppfylls. 

Hygienfaktorer är sådant som anställda förväntar sig av sin arbetsgivare som bland annat policys, en 

tydlig ledarroll, relationer på arbetsplatsen, goda arbetsförhållanden, lön, status och säkerhet. Det som 

kallas motivationsfaktorer är istället faktorer som kan anses vara något utöver det som anses självklart 

på en arbetsplats, till exempel tillfredsställande arbetsuppgifter, ansvar och möjligheten att utvecklas 

både personligt och inom företaget. (Herzberg, 1987) Precis som Maslow (1943) menade Herzberg 

(1987) att människans behov har en viss hierarki och att en individ därför kan känna motivation och 

tillfredsställelse med arbetet först när hygienfaktorerna är uppfyllda. Det som skapar motivation hos 

en individ leds av inre faktorer och dessa måste arbeta simultant med hygienfaktorerna för att leda till 

ökad motivation. (Herzberg, 1987) 

 

Douglas McGregor publicerade 1960 en teori som till skillnad mot Herzbergs (1987) och Maslows 

(1943) teorier bygger på ledningens syn på de anställda och deras motivation, Teori X och Y. Det 

finns dock likheter mellan Herzbergs (1987) tvåfaktorteori och McGregors (1987) Teori X och Y. 

Teori X bygger på att människan i grund och botten är lat och har låga ambitioner. Vidare menade 

McGregor (1960) att ledare som ser på sina anställda utifrån Teori X upplever att de behöver 

kontrollers genom tydliga riktlinjer och normer, detta eftersom individer ogillar att ta ansvar och 

istället föredrar trygghet och tydliga rutiner. Likt Herzberg (1987) menade McGregor (1960) att 

avsaknaden av tydliga ledarroller och riktlinjer innebär att de anställda kommer känna sig likgiltiga 

inför organisationens mål. I Teori Y beskrivs en mer positiv människosyn där människan bland annat 

antas tycka om att använda sin kreativitet och fantasi för att lösa problem. I en organisation som styrs 

utifrån teori Y främjas intern självkontroll och medarbetarna uppmuntras att ta eget ansvar. 

(McGregor, 1960) Precis som Herzberg (1987) menar McGregor (1960) i Teori Y att 

arbetsuppgifterna måste uppfattas som tillfredsställande och utvecklingsmöjligheter måste finnas både 

för personlig och arbetsrelaterad utveckling för att de anställda ska känna sig motiverade för att verka 

för organisationens bästa utan påtryckning från ledningen. 
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3.3.2	
  Inre	
  och	
  yttre	
  motivation 
Vi har valt att skilja mellan inre och yttre motivation då dessa påverkas av olika faktorer och det är 

faktorerna som påverkar arbetet med att göra CSR till en motivationsfaktor som vi ämnar undersöka. 

Ryan och Deci (2000) utvecklade en teori, The Self-determination Theory, för inre och yttre 

motivation och förhållandet mellan dessa faktorer, denna teori kommer att vara utgångspunkten för 

förklaringen av inre och yttre motivation. Författarna menar att en person är motiverad när den 

inspireras och arbetar aktivt för att nå ett mål. När en individ handlar efter inre eller yttre faktorer är 

det främst vilken typ av motivation som påverkar hur resultatet av handlandet kommer att bli. Om en 

människa varken drivs av inre eller yttre motivation utan har brist på motivation kallas tillståndet för 

amotivation. (Ryan & Deci, 2000) 

Inre	
  motivation 
Inre motivation styrs av den inre tillfredställelse människor upplever när de utför något som de finner 

intressant och roligt. När en anställd vill engagera sig i verksamheten utan externa påtryckningar, 

löften eller hot drivs personen av inre motivation. (James, 2005) Det kan alltså påstås att ledare som 

arbetar efter Teori Y (McGregor, 1960) strävar efter att påverka de anställdas inre motivation genom 

sin ledarstil. Thomas och Velthouse (1990) menar att arbetsuppgifter som stämmer överens med 

personens egna värderingar leder till inre motivation. Skudiene och Auruskeviciene (2012) fann att 

möjligheten att få arbeta med företagets CSR-aktiviteter leder till inre motivation och vi kommer 

undersöka vad detta beror på och om det är inre faktorer som är viktigast i arbetet med att göra CSR 

till en motivationsfaktor. Behov som tillfredsställs genom inre motivation är självbestämmande och 

känslor av kompetens, dessa begrepp behandlas i avsnitt 3.3.3. Kommunikation och feedback kan 

skapa motivation då det ger en känsla av kompetens. Det bör också finnas hög autonomi då det krävs 

självbestämmande för att bibehålla motivationen. Hög autonomi innebär att individer känner att de har 

makt att styra sina handlingar efter fri vilja samt ägna sig åt de aktiviteter som stämmer överens med 

den egna självbilden. (Ryan & Deci, 2000) Vi kommer därför att undersöka hur mycket frihet de 

anställda har i CSR-arbetet och hur viktigt detta är för motivationen för att kunna kartlägga huruvida 

autonomi är en faktor som påverkar motivationen i CSR-arbetet. 

 

Enligt teorin kan materiella belöningar, kontrollerat beteende och hög press på konkurrens uppfattas 

ha en styrande effekt på en människas beteende vilket kan leda till minskad inre motivation. (Ryan & 

Deci, 2000) Kritiker hävdar därför att om yttre incitament ges till en arbetstagare kan det vara 

kontraproduktivt då detta kan hämma den inre motivationen, vilket kan leda till minskade 

kvalitetsnivåer och lägre nettovinst hos arbetsgivaren (James, 2005). 

Yttre	
  motivation 
Yttre motivation påverkas av att en individ gör något för att personen förväntar sig att det kommer 

leda till ett visst resultat eller en uppskattad yttre belöning. Externa faktorer som påverkar den yttre 
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motivationen kan vara lön, bonus, påtryckningar från ledningen att uppfylla ett visst mål samt 

bestraffning om målet inte uppfylls. Vilka externa faktorer som en person reagerar på varierar dock 

mellan olika individer. Yttre motivation kan kopplas till Teori X (McGregor, 1960) i viss mån då 

ledningen menar att påtryckningar är ett måste för att personalen ska anstränga sig i arbetet. Även den 

drivkraft som de yttre faktorerna skapar varierar mellan olika personer, den uppfattas dock bli starkare 

om individen har möjligheten att påverka handlingen som ska utföras. Motivationen ökar när 

handlingen är självvald jämfört med om den genomförs endast för att undvika bestraffning. (Ryan & 

Deci, 2000) Vi kommer att undersöka detta genom att studera hur yttre faktorer påverkar motivationen 

i CSR-arbetet. Detta kommer bland annat göras genom att undersöka hur måluppfyllelse 

uppmärksammas och hur detta påverkar de anställdas motivation. 

Sammanfattning	
  Inre	
  och	
  yttre	
  motivation 
Forskare har länge varit överens om att prestationer och arbetsresultat kan variera stort beroende på 

om människan motiveras av inre eller yttre faktorer (Ryan och Deci, 2000; Trist, 1981). Minbaeva 

(2008) menar dock att yttre motivation endast är tillräckligt för att personen i fråga ska behålla sitt 

jobb, för att arbeta effektivt och leverera goda resultat krävs det att de anställda upplever inre 

motivation. Detta stämmer överens med McGregors (1960) teori om Teori X och Y. McGregor (1960) 

menade att ledare som har ett Teori X synsätt ser de anställda som lata och inte speciellt intresserade 

av att utvecklas i arbetsrollen. Detta bör bero på att de endast använder yttre incitament för att 

motivera personalen. Ledare som förespråkar Teori Y använder inre motivationsfaktorer vilket ofta 

leder till mer effektiva arbetsplatser (McGregor, 1960). 

 

The Self-determination Theory (2000) kommer att tillämpas i studien för att undersöka hur den inre 

och yttre motivationen påverkas av CSR och vad det innebär för anställda i företag som arbetar aktivt 

med CSR. Detta är intressant eftersom forskare fortfarande är oense om CSR-aktiviteter endast 

innebär kostnader för företaget eller om det är positivt för företaget och dess anställda (Griffin & 

Mahon, 1997; Sun & Yu, 2015). Vi kommer därför att undersöka huruvida CSR-arbete påverkar den 

inre eller yttre motivationen för att kunna kartlägga vilka faktorer som är viktiga i arbetet med att göra 

CSR till en motivationsfaktor. Svaret på frågan om CSR påverkar den inre eller yttre motivationen 

kommer också påverka de utmaningar som finns i arbetet med att få de anställda att engagera sig i 

företagets CSR-arbete eftersom det är svårare att möjliggöra för inre motivation än för yttre 

motivation (Skudiene & Auruskeviciene, 2012). 
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3.3.3	
  Motivation	
  och	
  CSR 
För att lyckas med CSR-arbetet krävs det att de anställda är engagerade och villiga att delta i arbetet 

(Bhattacharya, Sen & Korschun, 2008; Collier & Esteban, 2007; Nord & Fuller, 2009; Vlachos, 

Panagopoulos & Rapp, 2013). Collier och Esteban (2007) menar att för att verkligen lyckas engagera 

de anställda i CSR-arbetet krävs det att arbetet stämmer överens med de anställdas värderingar. Om de 

anställda kan identifiera sig med organisationen kan det leda till ökat engagemang då de kan känna 

stolthet i det organisationen står för (Brammer, Millington & Rayton, 2007). CSR kan vara ett 

hjälpmedel för att påverka tillfredsställelse, lojalitet, engagemang och därmed även motivationen 

(Skudiene & Auruskeviciene, 2012). För att förklara motivationens påverkan av CSR kommer teorin 

om Employee Empowerment att användas och den förklaras vidare nedan. Vi har valt att använda 

denna teori då vi genom vår litteratursökning har funnit att de delar som teorin tar upp är ofta 

förekommande i ett sammanhang med CSR (Collier & Esteban, 2007; Nord & Fuller, 2009) och vi är 

intresserade av att undersöka hur dessa känslor påverkas av CSR-arbetet. 

Employee	
  Empowerment 
Begreppet Employee Empowerment uppkom ur den kritik som på 1950- och 1960-talet riktades mot 

den hierarkiska och auktoritära ledarstil som då dominerade företagen. Forskare menade att ledarstilen 

som förespråkas i Teori X (McGregor, 1960) bidrog till låg arbetsmoral hos de anställda och att detta i 

sin tur ledde till sämre resultat för företaget. Istället förespråkade forskare ett synsätt mer likt Teori Y 

(McGregor, 1960), det vill säga mer demokratiska arbetsplatser med större självständighet där de 

anställda involverades mer i beslutstagandet. (Potterfield, 1995)  

 

Att som ledning arbeta med Employee Empowerment innebär att skapa goda förutsättningar för de 

anställda att kunna arbeta självständigt med arbetsuppgifter som de upplever som tillfredsställande 

(Thomas & Velthouse, 1990). Thomas och Velthouse (1990) beskriver att det är arbetsuppgifterna 

som framkallar känslor, därmed uppstår motivation som ett resultat av de känslor som kan härledas till 

de anställdas arbetsuppgifter. Författarna menar att det finns fyra olika känslor som bidrar till ökad 

inre motivation: möjligheten att påverka, kompetens, meningsfullhet och självbestämmande. (Thomas 

& Velthouse, 1990) Dessa begrepp beskrivs mer utförligt nedan. 

 

Då vi är intresserade av hur personalen upplever att arbetsuppgifterna som är kopplade till företagets 

CSR-arbete påverkar motivationen har vi valt att använda Thomas och Velthouse (1990) definition av 

Employee Empowerment. Författarna utvecklade begreppet så att det beskriver hur specifika 

arbetsuppgifter påverkar den inre motivationen och de menar att motivationen beror på individens 

känslor för de olika arbetsuppgifterna (Thomas & Velthouse, 1990). Vi kommer att undersöka vad 

som krävs för att CSR-arbetet ska framkalla dessa känslor och om någon av känslorna är viktigare än 

de andra för att påverka motivationen. 
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Möjlighet	
  att	
  påverka	
  
Med möjlighet att påverka refererar författarna till känslan av att kunna påverka och göra skillnad 

genom sina arbetsuppgifter. Möjligheten att påverka förklaras av begreppet hjälplöshet. Individer som 

upplever att de inte har möjlighet att påverka känner ofta känslor av hjälplöshet och dessa har ofta lågt 

självförtroende och sämre motivation medan individer som känner avsaknad av hjälplöshet upplever 

att de har kontroll över omgivningen och därmed en ökad inre motivation. (Thomas & Velthouse, 

1990) 

Kompetens	
  	
  	
  
Känsla av kompetens uppnås när en person kan genomföra uppgifter på ett tillfredsställande sätt 

(Thomas & Velthouse, 1990). När individer upplever att de inte besitter den kompetens som krävs 

undviker de ofta uppgifter som kräver den specifika kompetensen. Detta undvikande beteende minskar 

individers vilja att möta rädslor vilket i sin tur förhindrar utvecklingen av nya och befintliga 

kunskaper. Känslan av kompetens är alltså nära kopplat till självförtroende. När individer istället 

känner att de besitter kompetensen som krävs tenderar de att anstränga sig mer och vara mer uthålliga 

när de stöter på hinder. (Bandura, 1977) 

Meningsfullhet	
  
Författarna beskriver känslan av meningsfullhet som hur väl de anställda upplever att uppgiftens syfte 

överensstämmer med deras personliga värderingar. Avsaknad av meningsfulla uppgifter resulterar ofta 

i likgiltighet och minskat engagemang hos de anställda medan meningsfulla uppgifter resulterar i ökat 

engagemang och känslor av delaktighet. (Thomas & Velthouse, 1990) May, Gilson & Harter (2004) 

menar också att när individer upplever att arbetsuppgiften stämmer överens med dennes värderingar 

skapas en känsla av meningsfullhet. Desto mer värderingarna och innehållet i arbetsuppgifterna 

stämmer överens med värderingarna desto mer ökar känslan av meningsfullhet (May, Gilson & Harter, 

2004). 

Självbestämmelse 
Inre motivation skapas också av känsla av frihet i arbetsrollen (Thomas & Velthouse, 1990). 

Författarna menar precis som McGregors (1960) Teori Y att när individer upplever att de kan påverka 

och styra över beslut som tas i arbetet ökar motivationen att genomföra arbetsuppgifterna på ett 

tillfredsställande sätt (Thomas & Velthouse, 1990). Även Deci och Ryan (1985) fann att 

självbestämmande tillsammans med kompetens är viktiga delar för att känna inre motivation. I sin 

studie fann Deci och Ryan (1985) att individer som får ta egna beslut är mer flexibla, kreativa och tar 

fler och större initiativ. I motsats till detta är individer som upplever sig kontrollerade mer stressade 

och har lägre självkänsla. Genom att möjliggöra för självständighet i arbetsrollen känner de anställda 

att de använder sin kunskap och färdighet (Mirvis, 2012) vilket innebär att känslor av kompetens kan 

skapas genom att uppmuntra självbestämmelse i arbetsrollen.	
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3.4	
  Sammanfattning	
  och	
  modell	
  av	
  teorier 
Kommunikation och motivation har länge diskuterats 

tillsammans i arbetsrelaterade sammanhang och många forskare 

är överens om att det krävs en fungerande kommunikation för 

att skapa motivation hos de anställda (Peterson, 2007; Wilson et 

al., 2012). På senare år har det forskats allt mer om hur företags 

CSR-arbete kan bidra till mer motiverade medarbetare och flera av dem har kommit fram till att det 

finns ett positivt samband mellan CSR och motiverade medarbetare (Brammer, Millington & Rayton, 

2007; Skudiene & Auruskeviciene, 2012) Men för att CSR-arbetet ska motivera de anställda krävs det 

att den interna kommunikationen fungerar effektivt. Det räcker inte att de anställda vet att företaget 

sysslar med CSR, de behöver få konkret information om vad företaget gör, hur det påverkar de 

anställda och de behöver också få tillgång till resultaten av CSR-arbetet (Bhattacharya, Sen & 

Korschun, 2008). För att detta ska nå ut till de anställda krävs en fungerande intern kommunikation 

där informationen levereras på ett lättillgängligt, trovärdigt och konsekvent sätt (Larsson, 2009). 

 

Motivationen hos de anställda kan påverkas av både inre och yttre faktorer, Minbaeva (2008) menar 

dock att inre motivation är den mest effektiva motivationen och att det är det som krävs för att de 

anställda ska arbeta mer effektivt. Skudiene & Auruskeviciene (2012) menar dock att det kan vara 

svårt att skapa inre motivation eftersom den bygger på personens känslor och värderingar. CSR 

innebär bland annat att göra mer än vad lagen kräver för de anställda, miljön och/eller samhället 

företaget är verksamt inom (Granqvist, 2009). Thomas och Velthouse (2009) och May, Gilson & 

Harter (2004) menar att ett sätt att motivera de anställda är genom att skapa meningsfulla 

arbetsuppgifter där de anställda känner att de kan påverka och göra skillnad. Känslor av 

meningsfullhet och känslor av att kunna göra skillnad kommer att leda till motivation om det stämmer 

överens med personens egna värderingar (Thomas och Velthouse, 2009). Herzberg (1987) och 

McGregor (1960) i Teori Y menar också att det är genom tillfredsställande och utvecklande 

arbetsuppgifter som motivation skapas, det vill säga faktorer som bidrar till inre motivation enligt 

Ryan och Deci (2000). Ryan och Deci (2000) menar att det är genom arbetsuppgifter som stämmer 

överens med personens personliga värderingar som inre motivation skapas och CSR-aktiviteter kan 

alltså vara ett sätt att skapa inre motivation. 
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3.5	
  Ledarskap 
Följande avsnitt tillkom efter att den empiriska datainsamlingen utförts, inte under 

litteraturgenomgången. Först under intervjuerna och i enkätsvaren framkom det att ledningens 

engagemang är en viktig del i arbetet med att göra CSR till en motivationsfaktor och därför har vi valt 

att utveckla den teoretiska referensramen med ett ledarskapsavsnitt. Detta är anledningen till att 

ledarskapsdelen inte återfinns i den ursprungliga sammanfattade modellen av den teoretiska 

referensramen. Efter att datainsamlingen var utförd gick vi tillbaka till teorin som kompletterades med 

detta avsnitt. Sedan tillfördes delen om ledningens engagemang till den nya modellen av 

referensramen och det är denna utökade modell som vi använt oss av i empiri- och analysavsnittet, se 

figur 8 nedan. Avsnittet inleds precis som de andra avsnitten med en definition av ledarskap för att 

sedan ta upp ledningens engagemang och hur det är kopplat till CSR. 

	
  

Figur 7: Utökad analysmodell. 

	
  

3.5.1	
  Definition	
  av	
  ledarskap	
  
Ledarskap är ett begrepp som har väldigt många definitioner och på grund av växande globala 

influenser och generationsskiften har ledarskap olika betydelser för olika individer (Northouse, 2016). 

Det gör därför begreppet svårt att definiera (Alvesson & Spicer, 2012). Bruzelius och Skärvad (2011) 

ger en förenklad förklaring av ledarskap som att saker och ting blir uträttade med hjälp av andra 

individer.  
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Northouse (2016) definierar ledarskap och dess komponenter som: 

“Ledarskap är en process där en individ påverkar en grupp av individer att nå ett gemensamt 
mål.”5 (Northouse, 2016:6) 

Begreppet bygger på att ledarskap är en process, vilket innebär att en ledare påverkar och blir 

påverkad av sina följare (Northouse, 2016). Vidare menar Northouse (2016) att ledarskap bör vara 

interaktivt och tillgängligt för alla och inte begränsas till endast ledaren i gruppen. Det krävs även att 

begreppet ledarskap innehåller påverkan och det måste ske i grupp då ledaren behöver en grupp att 

influera och det bygger på att ledaren påverkar gruppen. Slutligen innehåller ledarskap gemensamma 

mål som gruppen försöker arbeta för att uppnå genom att ledaren riktar sitt ledarskap mot detta 

gemensamma syfte. (Northouse, 2016) Lyckas ett fungerande ledarskap etableras kan detta leda till 

ökad respekt och tillit för ledaren och därmed kan även legitimiteten hos ledaren stärkas. För att nå dit 

bör ledaren ha god förståelse för individers motivation och hur hela organisationens beslut kan 

påverka individens handlingar. (Bruzelius & Skärvad, 2011) I denna studie undersöks hur CSR 

påverkar motivationen hos de anställda och hur kommunikationen sker mellan ledning och de 

anställda och vi kommer därför använda Northouses (2016) definition om att ledarskap är en interaktiv 

process som påverkar en grupp att nå ett mål, som i detta fall är CSR. 

 

Bass och Riggio (2006) talar om transformerande ledarskap vilket innebär att ledare som följer denna 

utgångspunkt försöker att inspirera, uppmuntra och stimulera de anställda till att utföra det där lilla 

extra. Att arbeta med CSR på ett företag innebär att gamla mönster behöver brytas och för att lyckas 

med CSR-arbetet krävs det att de anställda är beredda på att göra det där lilla extra i vardagsarbetet. 

Därför menar vi att transformerande ledarskap kan vara en ledarskapstyp som fungerar bra i arbetet 

med att göra CSR till en motivationsfaktor. För att motivera de anställda menar Bass och Riggio 

(2006) att ledarna bör skapa förutsättningar för att personalen ska kunna arbeta självständigt samtidigt 

som de ger dem ett mål att arbeta mot, både personligt, för gruppen och hela organisationen. 

Transformerande ledarskap kan jämföras med McGregors (1960) Teori Y och Thomas och Velthouse 

(1990) teori Employee Empowerment där ledarens uppgift också är att möjliggöra för arbetsuppgifter 

som utvecklar och motiverar de anställda. Transformerande ledarskap sägs också påverka den inre 

motivationen och passar de medarbetare som vill bli inspirerade och få befogenheter att ta egna beslut. 

Det karaktäriseras även av känslor, värden, etik och långsiktiga mål. (Northouse, 2016) Bass och 

Riggio (2006) menar att ledarskap kan uppkomma på varje nivå och hos varje individ. Ledare som 

använder transformerande ledarskap anses vara duktiga på att förmedla visioner och mål samt ställer 

höga förväntningar på såväl sig själv som på andra för att uppnå ett visst resultat (Bass & Riggio, 

2006). Utmaningen som ledaren står inför är att skapa ett klimat som skapar förutsättningar och 
	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  
5	
  “Leadership is a process whereby an individual influences a group of individuals to achieve a common goal” 
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möjligheter till utveckling genom att ta vara på medarbetares kompetens och engagemang (Bass & 

Riggio, 2006). I studien kommer vi undersöka hur ledningens engagemang påverkar motivationen hos 

medarbetare och varför det är viktigt. Teorin om transformerande ledarskap kommer att användas för 

att analysera huruvida det kan vara en framgångsfaktor i arbetet med att göra CSR till en 

motivationsfaktor. Vi kommer även studera hur de ansvariga i studien arbetar för att motivera och 

engagera övriga anställda i CSR-arbetet och om ledningen lyckas förmedla organisationens mål och 

visioner så att det genomsyrar varje företag. 

3.5.2	
  Ledningens	
  engagemang	
  och	
  CSR 
Då det framkommit i datainsamlingen att ledningen engagemang är väldigt viktigt för att de anställda 

ska uppleva CSR-arbetet som motiverande har vi valt att fokusera på det i detta avsnitt och inte på 

andra faktorer i ledarskapet. Medarbetarengagemang benämns vanligen vara ett resultat av effektivt 

ledarskap (Jackson, Meyer & Wang, 2013; Collier & Esteban, 2007). Collier och Esteban (2007) 

menar att ledningen måste föregå med gott exempel för att få de anställda att följa dem och Michaelis, 

Stegmaier & Sonntag (2010) menar att ledares personliga support och engagemang kan öka individers 

engagemang till förändring, vilket i sin tur kan leda till ökad innovation och förändrat beteende. En 

ledning som inte föregår med gott exempel gällande social och miljömässig hållbarhet kan inte heller 

kräva att de anställda ska göra det. För att lyckas med att göra CSR till en motivationsfaktor är det 

därför viktigt att ledningen visar vägen och inspirerar sina anställda att arbeta med CSR-aktiviteter, 

vilket kan kopplas till det transformerande ledarskapet (Bass & Riggio, 2006) som behandlats i 

avsnittet ovanför (avsnitt 3.3.1). Om ledningen visar brist på engagemang kan en meningslöshet sprida 

sig inom organisationen då de anställda inte ser någon mening i varför de bör agera enligt dessa regler 

(Collier & Esteban, 2007). Det är därför viktigt att de olika aktörerna inom ett företag agerar på lika 

sätt i dessa frågor för att inte orsaka förvirring bland medarbetarna då de behöver en tydlig målbild 

(Bass & Riggio, 2006). Lyckas inte ledningen visa sitt engagemang kan implementeringen av CSR 

misslyckas då detta innebär att de anställda inte heller kommer att anstränga sig. Collier och Esteban 

(2007) menar dock att det inte är möjligt att tvinga individer att vara engagerade utan engagemanget 

måste skapas tillsammans, för att lyckas med detta måste de anställda också känna förtroende för 

ledningen. 

 

Collier och Esteban (2007) menar att ledare behöver ha vissa karaktärsdrag för att lyckas med att 

implementera CSR i företaget genom sitt engagemang. De behöver bland annat vara ärliga och noga 

med att förklara bakgrunden till varför svåra val tagits, de måste kunna lyssna på personalen och tillåta 

och uppmuntra självbestämmelse, de behöver också vara öppna för att lära sig nya saker och kunna 

föra dessa kunskaper vidare bland annat genom vägledning av personalen.	
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4.	
  Empiri	
  

I detta kapitel presenteras de resultat som framkommit ur datainsamlingen som bestod av sju 

intervjuer med lika många respondenter. De som deltagit i intervjuerna är främst miljökoordinatorer 

på Nordic Choice Hotels (NCH), se bilaga 2 för förklaring av deras arbetsroll. Det empiriska 

materialet har även samlats in via enkäter till medarbetare på varje hotell där vi fick in 33 svar. 

Enkätens utformning återfinns i bilaga 4 och redovisning av respondenternas svar återfinns i bilaga 5. 

Utöver detta har en intervju skett med hållbarhetschefen på Nordic Choice Hotels Sverige. Som 

tidigare nämnts är företagen6 i studien anonyma och benämns med bokstäverna A-G7 Avsnittet inleds 

med respondenternas syn på CSR och hur kommunikationen av CSR-arbetet fungerar på varje hotell. 

Vidare presenteras hur respondenterna upplever att ledningens engagemang påverkar motivationen, 

detta följs sedan av en redogörelse för hur CSR-arbetet påverkar motivationen och vilka utmaningar 

som finns i arbetet med att engagera de anställda i CSR-arbetet. Avslutningsvis i varje avsnitt finnes 

de anställdas svar som inkommit via enkäterna. 

4.1	
  Definition	
  av	
  CSR	
  
Nordic Choice Hotels har en unik identitet och fokuserar på 

samhällsansvar och ser det som en integrerad del i verksamheten där 

målet är att ta ansvar även utanför hotelltrappan, vilket de kallar 

WeCare. (Nordic Choice Hotels, 2016) Ett av NCHs mål är att det ska 

vara miljövänligare att bo en natt på hotell än att vara hemma och leva som vanligt. Nordic Choice 

Hotels har gjort det till en integrerad del av deras verksamhet att arbeta med CSR och trots att inte alla 

kunder prioriterar detta ser organisationen det som en del av deras verksamhet i att utbilda kunderna i 

att tänka mer hållbart. 

 

De intervjuade respondenterna förknippar CSR med är att göra något extra som företag eller att tänka 

till som privatperson och på arbetet. Respondenten på företag C förklarar att det innebär att alla måste 

ta sitt ansvar och bidra efter bästa förmåga för att vi ska ha en miljö på jorden som det går att leva i 

under en lång tid framöver. Många av de intervjuade förknippar CSR med hållbarhet och menar att det 

egentligen inte handlar om de stora initiativen utan det lilla som alla kan vara med och bidra till i 

vardagslivet både privat och som företag. 

	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  
6 NCHs hotell drivs antingen som franschiseavtal eller fristående och varje enskilt hotell har en VD och en 
ledning. Vi har därför valt att benämna hotellen som enskilda företag och NCH som organisationen i empiri- och 
analysavsnitten. 
7 Anledningen till att företagen särskiljs med bokstäver är för att en jämförelse ska vara möjlig mellan företagen 
och det ska gå att sammankoppla de intervjuades svar på olika frågor samt jämföra med de svar som inkommit 
via enkäterna. 
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“Sorterar jag någorlunda hemma och grannen också gör det så kommer det göra skillnad i 
slutändan” Respondent på företag C 

De flesta av respondenterna fokuserar främst på den miljömässiga aspekten av CSR-arbetet. Det är 

endast två av sju respondenter som menar att CSR innebär att ta ett socialt ansvar inte bara för miljön 

utan för hela samhället. Respondenterna som båda arbetar på ganska stora hotell berättar att företaget 

arbetar med lokala projekt där de samarbetar med lokala organisationer som till exempel den lokala 

kvinnojouren eller organisationer som hjälper människor tillbaka till arbetslivet. För att hjälpa dessa 

organisationer ordnar de insamlingar, startar stödprojekt och erbjuder praktikplatser. En av 

respondenterna menar också att det sociala ansvaret handlar om att inte alltid tänka på ekonomisk 

vinning utan att utföra aktiviteter som gynnar andra trots att det inte innebär direkt monetär vinning 

för företaget. Vidare menar personen att många av de mer miljövänliga lösningar som används innebär 

att de sparar pengar. Ett exempel på detta är att genom att spara vatten med hjälp av snålspolande 

toaletter och kranar kan de också minska vattenkostnaden på företaget. 

“Att man tar ett socialt ansvar, inte bara miljö utan för allting (...) och inte bara tänker på 
profit” Respondent på företag D 

Flera av respondenterna berättar att CSR-arbetet är en del av vardagsarbetet på företaget och menar att 

det faller sig naturligt för personalen att vara en del av CSR-arbetet. Med detta syftar de främst på 

miljöaspekten av CSR-arbetet. Många av de tillfrågade förknippar CSR till sina ansvarsområden. Flera 

av respondenterna är i första hand ansvariga för städningen på företaget och det första de kommer att 

tänka på när vi pratar om innebörden av CSR är att sopsortera eller att använda rätt rengöringsmedel. 

Aktiviteter som de övriga respondenterna främst tänker på när vi pratar om CSR är sopsortering, 

energi- och vatteninbesparing, kemanvändning och hantering av matavfall. 

 

För att lyckas med CSR-arbetet krävs det att företaget arbetar proaktivt menar respondenten på företag 

E. Fokus bör ligga på att förhindra beteenden som påverkar samhället och miljö negativt istället för att 

fokusera på hur företaget ska minska skadan av beteendet. Ett exempel på detta är att företagen har 

stora matsvinn varje år och personen berättar att matsvinnet som uppstår blir till biogas men istället för 

att nöja sig med det arbetar de nu med hur de ska kunna uppmuntra kunden att äta upp maten istället 

för att slänga den. 

 

Respondenten som är hållbarhetschef i organisationen NCH och därmed arbetar aktivt med CSR-

frågor beskriver CSR ur ett bolagsperspektiv. Respondenten menar att CSR i grund och botten innebär 

att företag ska säkerställa att bolaget är hållbart lönsamt och det handlar därför inte endast om att 

maximera vinsten. Personen beskriver CSR som att bolaget tar ansvar för planeten, de personer som 

arbetar i bolaget och affärsidén som bolaget har och därmed säkrar långsiktig överlevnad för bolaget. 

Att ta ansvar för att det finns en planet att göra affärer på och människor att göra affärer med ses av 
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respondenten som en av grundförutsättningarna för varför bolag drivs. Vidare påpekar respondenten 

vikten av att företag behandlar frågor som CSR för att lyckas bli ett hållbart företag på lång sikt. Detta 

då det idag krävs mer ansvar av företag än det gjorde tidigare och att CSR handlar om hållbar 

lönsamhet, vilket inte kan uppnås om inte bolag anpassar sig och tar mer ansvar. 

 

Respondenterna på enkäten förknippar CSR och hållbarhet främst med att ta ansvar, både personligt 

och företagsansvar. Det kan exempelvis innebära miljömässigt ansvarstagande, ansvar för hur arbetet 

påverkar människor, jämställdhet, att företag arbetar för utveckling av samhället och långsiktigt arbete 

för en bättre värld. De flesta av enkätrespondenterna förknippar CSR med vad företaget kan göra för 

samhället och miljö, de svarande förknippar CSR med interna aktiviteter som återvinning, sortering 

och att engagera sig för personalens välmående på arbetet. Några av de svarande har ett större 

perspektiv än det som sker på det enskilda hotellet och menar att CSR är något större än en 

organisation. 

Att ett företag inser att det är beroende av att världen kring det och att dess anställda måste 
vara välmående och ser sig själv som en del av omvärlden. Enkätrespondent på företag F 

Alla respondenterna tycker att det är viktigt att företaget arbetar med CSR och de exemplifierar sina 

arbetsuppgifter relaterat till CSR som ansvar för samhällets utveckling, att arbeta med förbättringar, att 

återvinna och sortera olika föremål samt att göra besparingar på miljö och ekonomi genom att spara 

vatten, el och utskriftskopior. Vissa av respondenterna beskriver även sociala aspekter som att de 

arbetar med praktikanter från migrationsverket och gör olika insamlingar till välgörenhet. 
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4.2	
  Intern	
  kommunikation	
  
Den interna kommunikationen på hotellen sker främst genom 

direktkontakt mellan medarbetare och den som är ansvarig på 

avdelningen. Har de anställda någon synpunkt eller en fråga är det den 

ansvarige på avdelningen som de brukar vända sig till först. Det är 

sedan den ansvarige som tar upp det med ledningen om det behövs. 

Gäller ärendet CSR-aktiviteter sker kontakten oftast direkt till miljökoordinatorn eller till den som är 

ansvarig för hållbarhetsfrågor på den aktuella avdelningen. En av de intervjuade berättar om hur 

viktigt det är att de olika avdelningarna kommunicerar med varandra då de är väldigt beroende av 

varandra. Fungerande intern kommunikation innebär bland annat att företaget kan göra såväl 

ekonomisk som miljömässig vinning genom att exempelvis samordna beställningar och transporter. 

4.2.1	
  Formell	
  och	
  informell	
  kommunikation 
Som behandlat i teoriavsnittet 3.3.2 delas kommunikation upp i formell och informell kommunikation 

utifrån informationens och kommunikationens grad av bland annat förberedelse. Den formella 

kommunikationen på företaget sker främst genom möten, alla de tillfrågade företagen har 

personalmöten där aktuella saker tas upp, hur ofta dessa möten hålls är olika från företag till företag. 

Vissa har veckovisa möten, vissa har möten när det behövs till exempel om det händer något speciellt 

och ett av de undersökta företagen har kortare dagliga personalmöten. Det är främst på dessa möten 

som information om CSR-arbetet förmedlas. Respondenten på företag G menar att det är bättre att 

kontinuerligt förmedla informationen när det är aktuellt istället för att vänta och ha ett stort möte där 

allt förmedlas samtidigt. Flera av de undersökta företagen har också stormöten där CSR står som en 

återkommande punkt på dagordningen. Respondenten på företag C påpekar vikten av att upprepa 

grunderna i miljöarbetet, till exempel att NCH är miljöcertifierade och vad detta innebär för att få 

personalen att förstå att det är en del i vardagsarbetet. 

”Jag brukar köra ungefär samma presentation varje gång just för att de ska lära sig grunderna 
och för att de ska veta eller åtminstone känna till att vi är miljöcertifierade till exempel och att 
de ska förstå ungefär vad det innebär” Respondent på företag C 

Några företag har också veckomejl där de anställda kan ta del av vad som hänt under veckan och vad 

som kommer att hända veckan därpå. I dessa mejl brukar det aktuella CSR-arbetet och resultatet av 

avklarade arbeten förmedlas till personalen. Det skrivs inte om CSR-arbetet varje vecka i mejlet utan 

när det händer något nytt eller om något projekt avslutats finns resultatet med. Det finns utmaningar i 

att få personalen att intressera sig för informationen, dessa kommer att behandlas närmare i avsnitt 

4.5.1. 
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Den informella kommunikationen i det vardagliga arbetet är stor på de flesta fallföretagen. Synpunkter 

och feedback framförs framförallt genom direktkontakt mellan de anställda och den ansvarige på 

respektive avdelning. En av de intervjuade berättar att det finns mallar för hur förslag ska framföras, 

det vill säga att det finns mer formella former, men att dessa oftast inte används utan personalen 

uppmuntras istället till direktkontakt. Två av respondenterna berättar dock att de har elektroniska 

verktyg där idéer och synpunkter kan redovisas, på detta sätt glöms inte lika mycket information bort 

vilket flera av de intervjuade menar är väldigt viktigt. Personerna menar att dessa dokument används 

flitigt av medarbetarna och att de ofta får in idéer om bland annat förbättringsarbete. Respondenten på 

företag C berättar att eftersom denne arbetar med underhållet av hotellet rör sig personen väldigt 

mycket på de olika avdelningarna och att personalen därför kommer med synpunkter och idéer väldigt 

ofta. Personen menar att det till och med kan vara svårt att komma ihåg allt ibland. Respondenten på 

företag B menar att de har väldigt öppet klimat på företaget och eftersom de har ett ganska litet hotell 

är de ansvariga ofta lättillgängliga om personalen har några frågor eller vill berätta något och på grund 

av detta är den informella kommunikationen ganska stor på företaget. 

“Vi har inte många meter till varandra så det är ganska öppet här om det är någon som har 
något att säga” Respondent på företag B 

De företag i undersökningen som inte har elektroniska verktyg har istället brevlådor där de anställda 

kan framföra sina synpunkter eller om de har någon idé som de vill att hotellet ska testa. De 

intervjuade menar dock att dessa inte används mycket utan att det ofta krävs att de startar en 

diskussion för att de anställda ska komma med idéer. Detta händer till exempel på personalmöten eller 

under stormöten där de ansvariga försöker öppna upp för en diskussion om vad som kan förbättras på 

varje avdelning.  

 

De som besvarat enkäten är nästintill eniga om att de har möjlighet att framföra sina synpunkter på 

arbetsplatsen. Detta sker främst via personalmöten, avdelningsmöten eller via direktkontakt med 

chefen, ansvarig på avdelningen eller miljökoordinatorn. De anställda berättar också att det finns 

postlådor på vissa av hotellen där synpunkter och förslag kan framföras, dock framkommer det inte i 

enkäterna om dessa används. 

4.2.2	
  Intern	
  kommunikation	
  och	
  CSR 
Kommunikationen av CSR-arbetet och resultaten sker både genom formell och informell 

kommunikation vilket vi behandlat i avsnittet ovan. Flera av de undersökta företagen har också 

hållbarhetsmål uppsatta i personalrum eller på annan yta där de anställda kan se dem. På frågan om de 

anställda får någon information om varför dessa mål satts berättar en av respondenterna att 

medarbetarna får veta att målen ligger i linje med NCHs övergripande mål men att det är all 

bakgrundsinformation de får. Trots att de anställda inte får specifik bakgrundsinformation om hur mål 

har satts påpekar flera respondenter vikten av att vara pedagogisk och förklara för personalen varför de 
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ska utföra dessa aktiviteter och följa uppsatta rutiner. De intervjuade menar att detta är en viktig del i 

att motivera de anställda att engagera sig i CSR-aktiviteter men uttrycker samtidigt svårigheter i att 

förklara motivet då inte alla är mottagliga för budskapet. 

 

Några av de undersökta företagen har miljögrupper där miljökoordinatorn sitter som den högst 

ansvariga. Alla som vill vara med i miljögruppen uppmuntras att vara med och visionen är att det 

åtminstone ska sitta en person från varje avdelning i gruppen. Under dessa möten diskuteras 

hållbarhetsfrågor som bland annat rör mål, rutiner och uppföljning av mål. De som sitter i 

miljögruppen blir ansvariga för hållbarhetsfrågor på den egna avdelningen och ansvarar för att 

kommunicera CSR-arbetet och resultaten av arbetet till personalen på avdelningen. De företag som har 

miljögrupper menar att dessa underlättar arbetet med att kommunicera CSR-arbetet till personalen. 

Under mötet får medlemmarna information om företagets miljöarbete och vad som krävs av varje 

avdelning, medlemmarna förväntas sedan förmedla informationen vidare till respektive avdelning. 

Under dessa möten diskuteras också nya lösningar och initiativ, den intervjuade menar att 

medlemmarna har många bra idéer, både om nya aktiviteter och rutiner men kanske främst om hur de 

ska kunna förbättra redan befintliga rutiner och göra dem mer miljövänliga. Respondenten på företag 

C upplever att medlemmarna blir mer motiverade av att driva igenom nya idéer när de får vara med 

och påverka dem. Personen berättar också att större krav kan sättas på att avdelningarna ska 

genomföra förändringarna när medlemmarna har varit med och tagit beslutet.	
  

“Det är ett enkelt sätt för mig att få ut informationen till varje avdelning och samtidigt kan jag 
sätta krav på dem att det som har beslutats genomförs” Respondent på företag C 

Den intervjuade berättar också att värdefull tid kan sparas på både kommunikation och kontroller då 

respondenten själv inte behöver kontrollera att varje avdelning gör det som beslutats utan att ansvaret 

istället läggs över på medlemmarna på respektive avdelning. Då tiden för CSR-arbetet är begränsad 

upplever respondenten att miljögruppen är till stor hjälp. Enkätrespondenterna anser att det pratas om 

CSR på hotellet i vardagsarbetet och majoriteten anser att de får tillräckligt med information om CSR-

arbetet. En av respondenterna uttalar sig: 

“Absolut. Det finns alltid en öppen dialog om CSR” Enkätrespondent på företag B 

Det råder delade meningar hos respondenterna om cheferna tydligt kommunicerar vilka förväntningar 

de har på de anställda att delta i och bidra till CSR-aktiviteter. Cirka 60 procent tycker att de får 

tydliga direktiv på förväntad insats medan resterande inte håller med om detta. En respondent menar 

att cheferna kan bli bättre på uppföljning gällande CSR-arbetet och de förväntningar som ställs. De 

flesta svarande anser att de uppmuntras engagera sig i CSR-arbetet och att de har möjlighet att 

framföra eventuella synpunkter och idéer.	
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4.3	
  Ledningens	
  engagemang	
  och	
  CSR	
  
De intervjuade är överens om att det är viktigt att ha en 

uppmuntrande ledning som stödjer dem i CSR-arbetet för att de 

ska bli motiverade till att göra ett bra jobb. En av respondenterna 

menar att ledningens engagemang är en förutsättning för att CSR-

arbetet ska kunna fungera på företaget eftersom det är en stor del av 

NCHs värdegrund. Ytterligare en respondent beskriver att om 

ledningen inte skapar förutsättningar för att CSR-arbetet ska fungera genom att se frågorna som 

viktiga och ekonomiskt prioritera dessa frågor skulle arbetet inte fungera och menar därför att det är 

jätteviktigt med en engagerad ledning. 

”Det är en så stor del av Choice så det skulle inte funka om cheferna inte var engagerade i det. 
Det skulle lysa igenom så snabbt att då skulle de nog inte vara chefer mer” Respondent på 
företag C 

Exempel på detta är att de respondenter som upplever att ledningen är engagerande och uppmuntrande 

i CSR-arbetet själva känner stort engagemang för CSR-arbetet som företaget genomför och tycker att 

det är roligt att arbeta som miljökoordinatorer. Respondenten på företag B menar att det också syns på 

de anställdas engagemang och att personalen ofta tänker på miljön i det vardagliga arbetet. Personen 

upplever en ökad motivation i och med CSR-arbetet. Respondenten berättar också att de har 

uppföljning med ledningen på hotellet ungefär tre gånger om året där de går igenom hur det enskilda 

hotellet ligger till jämfört med budgeten och i arbetet med miljömål men också hur det går för hela 

kedjan i hållbarhetsarbetet. Under dessa möten brukar de också jämföra utfallen med hur de låg till 

året innan vid samma tidpunkt. Respondenten menar att det känns bra att få höra att de gör ett bra jobb 

från ledningen och att dessa möten ofta leder till en ökad motivation. 

 

Respondent F berättar att de har en väldigt varm och öppen arbetsmiljö på företaget och menar att en 

av anledningarna till detta är att ledningen är väldigt öppen och uppmuntrar till frihet under ansvar. 

Personen betonar dock att det är ännu viktigare att avdelningscheferna är engagerade för att 

personalen ska trivas och själva bli engagerade. Detta beror på att de har en mer vardaglig kontakt 

med personalen och de har då bättre förutsättningar för att påverka de anställda jämfört med 

ledningen. På företag D upplever den intervjuade också att ledningen och avdelningscheferna är 

engagerade vilket bidrar till en ökad motivation. Respondenten upplever också att majoriteten av de 

anställda är engagerade i CSR-arbetet, personen menar att desto mer delaktiga de anställda är i CSR-

arbetet desto mer motiverade upplevs de. Detta bekräftas av enkätrespondenterna på företaget då alla 

svarar att de involveras i CSR-arbetet och alla utom en upplever att CSR-arbetet är motiverande. Den 

intervjuade berättar också att hållbarhetscheferna inom NCH kommer med uppmuntrande ord i och 
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med månadsavstämningen, vilket motiverar miljökoordinatorn till att alltid försöka prestera så bra som 

möjligt. 

 

Respondent A menar istället att ledningen på företaget inte är engagerade i CSR-arbetet och att de inte 

agerar uppmuntrande. Personen upplever också att engagemanget på företaget är lågt och att det inte 

är så många som bryr sig om CSR-arbetet. Respondenten påpekar också att den egna motivationen och 

engagemanget påverkas negativt av att ledningen inte engagerar sig i CSR-arbetet. Anledningen till 

detta är att personen inte känner sig uppskattad eller uppmuntrad till att prestera väl i CSR-arbetet. 

Respondenten känner sig också ensam i sitt arbete och hade gärna haft någon att utbyta idéer med. 

“Jag skulle gärna vilja ha klapp på axeln” Respondent på företag A 

Flera av de intervjuade är ensamma i rollen som miljökoordinator och upplever att det skulle vara 

roligare och att de skulle kunna göra ett bättre arbete om det var fler som var involverade i arbetet. 

Respondenterna som arbetar på företag som inte har miljögrupper menar också att det kan vara 

positivt för motivationen att ha andra att diskutera hållbarhetsfrågor med. Det upplevs därför mer 

motiverande för de företag som har miljögrupper där medlemmarna är med frivilligt och 

medlemmarna även har ett intresse för företagets miljöarbete, vilket leder till utrymme för utvecklande 

diskussioner. 
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4.4	
  Motivation 

4.4.1	
  Inre	
  och	
  yttre	
  motivation 
De intervjuade fokuserar främst på faktorer som påverkar den inre 

motivationen när de beskriver vad som motiverar dem i arbetet. De 

berättar att de bland annat motiveras av nöjda gäster, arbetskamrater och 

utmaningar i arbetet. Medarbetarnöjdhet är en viktig faktor då det upplevs som motiverande när de 

anställda är glada och trivs på jobbet. Glada medarbetare leder i sin tur till nöjdare gäster vilket är ett 

bevis på att de gjort ett bra jobb. En respondent beskriver att det är motiverande att träffa nya 

människor och socialisera med dessa. Att möta kunder och att arbeta för att dessa ska få den bästa 

upplevelsen påverkar motivationen positivt. Att kunna styra över det egna arbetet och att ha förtroende 

att ta egna beslut i vardagsarbetet uppfattas också som en motivationsfaktor. Flera av de intervjuade 

menar att det ingår i deras arbetsuppgifter att ta egna beslut och initiativ och att de kan styra över sitt 

eget arbete. Respondenterna berättar att detta är väldigt viktigt för motivationen annars skulle de 

känna sig låsta i sin arbetsroll. De menar också att beslutsfattandet och känslan av att kunna styra över 

sitt eget arbete är viktigt för att trivas i tjänsten eftersom det gör att de kan utvecklas och växa i sin 

arbetsroll. Det anses också vara viktigt att känna att ledningen litar på dem vilket bland annat visas 

genom att de tillåts att ta egna beslut i arbetet. 

”Jag skapar mitt egna utrymme där jag tar beslut, jag skulle kunna sköta mitt jobb och bara 
sitta och vänta på att någon ska komma och säga till mig vad jag ska göra men så jobbar inte 
jag, det skulle jag inte klara av. Det skulle vara jättetråkigt att jobba så.” Respondent på 
företag C 

En annan bidragande faktor är de varierande arbetsuppgifter och situationer som personalen möts av 

varje dag, vilket gör att arbetet inte blir tråkigt då det händer saker hela tiden. Detta kopplas också 

ihop med CSR-arbetet, de intervjuade berättar att det är ett roligt och intressant arbete att vara ansvarig 

för hållbarhetsarbetet. Det är ett utvecklande arbete vilket bidrar positivt till motivationen. 

Anledningen till att det är utvecklande är bland annat att det hela tiden finns nya saker att lära sig om 

hållbarhetsarbetet och att det är ett arbete som innebär ganska varierande arbetsuppgifter. Det är också 

utmanande att hela tiden försöka bli bättre inom CSR-arbetet och här menar en av respondenterna att 

målen är en viktig motivationsfaktor. Att nå mål leder till både personlig tillfredsställelse och 

uppskattning från ledningen. 

 

Yttre faktorer som påverkar motivationen är främst måluppfyllelse för att få ledningens bekräftelse.  
Den intervjuade på företag D kopplar detta till CSR och menar att CSR-arbetet är viktigt av flera 

orsaker, dels för planetens framtid och för kommande generationer men även för arbetsplatsen och för 

sig själv personligen. Genom att arbeta med CSR, till exempel genom att minska energiförbrukningen, 

kan ekonomiska mål nås vilket arbetsplatsen tjänar på men det innebär också att den ansvarige och 
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personalen ser bra ut inför ledningen vilket också är en motivationsfaktor enligt den intervjuade. Det 

finns också en inre aspekt i måluppfyllelse som motivationsfaktor, att sträva efter att uppnå någonting 

speciellt. Det är då utmaningen i att nå mål och att ha en målbild att åstadkomma något som anses vara 

motiverande. 

4.4.2.	
  Motivation	
  och	
  CSR 
Alla de intervjuade upplever att CSR-arbetet har en positiv inverkan på motivationen. Flera av 

respondenterna menar att motivationen beror på att de får vara med och bidra till ett bättre samhälle 

och en mer hållbar miljö. En av respondenterna förklarar att genom att förstå vikten av att arbeta med 

CSR ökar motivationen eftersom de vet att arbetet som utförs gör skillnad i samhället. Den intervjuade 

berättar att det är extra roligt att göra bra ifrån sig när man vet att det man gör är betydelsefullt för hela 

samhället och inte bara för företaget. En av respondenterna menar också att eftersom det känns som att 

man åstadkommit någonting för samhället är det en motivationsfaktor då det finns en stolthet i att 

jobba på ett företag som bryr sig. Respondenten på företag F betonar vikten av att utföra ett arbete som 

har en mening, inte bara för den personliga vinningen utan också för andra människor och för miljön. 

Personen har personalansvar och menar att andra människors utveckling är en stor del av 

motivationen, personen berättar att de bland annat erbjuder praktikplatser till personer som behöver 

komma in i eller tillbaka till arbetslivet och att se dessa personer lyckas och utvecklas bidrar väldigt 

mycket till motivationen. Personen berättar att för att trivas på arbetet och med arbetsuppgifterna är 

det viktigt att känna att arbetet är värdefullt, inte bara personligen utan också för andra. 

 

Majoriteten av enkätrespondenterna svarar att de upplever ökad motivation till följd av att arbeta med 

CSR. De beskriver också att CSR har positiv påverkan på laganda och lojalitet på företaget då det blir 

en varmare och öppnare miljö. De talar om teamkänsla och att de känner delaktighet för att de vet vad 

som händer i företagets CSR-arbete. Att arbeta på ett företag som tar ansvar för omvärlden upplevs 

som viktigt av respondenterna. De upplever ökad motivation i samband med att miljökoordinatorn 

varit på arbetsplatsen och efter att de haft möten tillsammans där de diskuterar CSR-arbetet. En av 

enkätrespondenterna menar dock att motivationen är hög i början av nya projekt eller efter möten men 

att motivationen dalar över tiden. Några respondenter håller dock inte med om att de upplever ökad 

motivation till följd av CSR och beskriver även att irritation kan uppstå när inte regler och mål följs av 

samtliga på arbetsplatsen. 

 

Fallföretagen har ett öppet klimat där egna beslut och initiativ bland personalen uppmuntras. Flera av 

de intervjuade menar att det är upp till en själv om egna beslut och initiativ vill tas men att de anställda 

uppmuntras att ta egna beslut i det vardagliga arbetet. Personalen uppmuntras också att komma med 

idéer gällande till exempel förbättringar på den egna avdelningen. De flesta idéer testas om de är 

genomförbara, inom rimliga gränser och om de inte är för dyra. När en idé testats får medarbetarna 
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återkoppling om hotellet kommer gå vidare med idén eller om den inte fungerade. Flera av de 

intervjuade påpekar vikten av detta för att personen eller avdelningen i fråga inte ska känna sig 

bortglömd men också för att uppmuntra fler till att komma med egna idéer genom att visa att dessa tas 

på allvar.   

“Det är inte så att vi direkt säger att nej det här fungerar inte, utan vi testar och så får vi se om 
det ger någonting eller inte. Vi testar ett par veckor och sedan återkommer vi till de anställda 
om det fungerade eller inte.” Respondent på företag G 

Respondenten på företag F berättar att medarbetare som kommer med idéer som kan kopplas till CSR-

arbetet ofta uppmuntras till att försöka genomföra idén själva på den aktuella avdelningen med stöd 

från miljökoordinatorn eller miljögruppen. Respondenten menar att det endast fungerar på de 

medarbetare som verkligen är intresserade men när det väl fungerar upplevs både engagemang och 

motivation påverkas positivt hos medarbetarna. Detta beror på att de får känna sig stolta över sig 

själva och över att de lyckats med något på egen hand. 

”Om någon har en idé och brinner för den här idén försöker vi delegera tillbaka den till 
personen och säger att de ska försöka genomföra den själv så ger vi stöttning, jag tror att det 
gör folk mer engagerade.” Respondent på företag F 

Att de anställda har stor frihet bekräftas också av personalen på flera av de undersökta företagen som i 

enkäten berättar att de har mycket frihet att ta egna beslut och initiativ men att det är upp till en själv 

hur mycket egna beslut som tas. En respondent från enkäten berättar att det alltid finns utrymme för 

egna beslut men att större initiativ behöver förankras i ledningen. En enkätrespondent menar att det 

handlar om tid och att egna initiativ får genomföras om det finns tid till det. Endast en respondent 

menar att arbetet måste utföras noga och på ett visst sätt vilket inte leder till frihet på arbetet. 
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4.5	
  Utmaningar	
  i	
  att	
  motivera	
  de	
  anställda	
  	
   

”Min viktigaste uppgift är att motivera och informera personal runt om på hotellet och göra de 
som jobbar här medvetna om att vi jobbar med miljöarbete så att alla tänker till.” Respondent 
på företag F          

Samtliga av de intervjuade respondenterna anser att det ingår i deras arbete att motivera de anställda 

till att vilja engagera sig i hotellet CSR-arbete. De är alla överens om att det viktigaste för att motivera 

personalen är att vara uppmuntrande och att komma med information. Respondenten på företag D 

menar att det ofta räcker med att uppmärksamma när de anställda gör något bra för att de ska bli mer 

engagerade i CSR-arbetet. Den intervjuade försöker att uppmärksamma CSR-arbetet och ge beröm när 

personalen arbetar för att nå mål och följer rutiner som gemensamt arbetats fram. Personen berättar 

också att det ibland krävs att något annorlunda görs för att fånga personalens uppmärksamhet, ett 

exempel på detta är att ett quiz satts ihop för att se hur insatta de anställda är och för att uppmuntra till 

ett större engagemang på ett roligt sätt. Flera av respondenterna talar också om vikten av att utbilda de 

anställda i varför beslut tas och varför företaget utför de aktiviteter som de gör. Då de anställda inte 

har så stor insyn i bakgrunden bakom de beslut som fattas poängteras vikten av att kontinuerligt och 

tydligt förklara varför besluten har fattats och vad företaget förväntas uppnå i och med målen. 

”Vara tydlig och informera och främst kanske förklara varför (…) det går ju inte att bara 
berätta att nu får vi inte åka hiss längre utan då får man ju motivera varför givetvis. Och är det 
något som är jobbigare så får man väl slipa på argumenten lite så att man kan få dem att 
förstå” Respondent på företag C 

Respondenten på företag F berättar också hur viktigt det är att berätta när företaget inte lyckas nå ett 

mål eller ta upp om någon avdelning inte gör vad som förväntas av dem. Den intervjuade berättar att 

det då är viktigt att berätta varför de inte lyckats nå målet och anledningarna till detta men också att 

peppa personalen så att de inte tappar motivationen eller ser det som ett misslyckande. Personen 

berättar att de brukar försöka fokusera på att de lärt sig något istället för att se det som ett 

misslyckande. För att lära sig något krävs det att personalen blir informerade om detta och vad 

företaget konkret kan göra bättre nästa gång. 

 

Respondenten på företag B försöker att engagera de anställda genom att lyfta upp avdelningar som 

gjort något bra för att på så sätt få de andra att också vilja anstränga sig. Den intervjuade upplever ett 

bra gensvar från medarbetarna och tror sig ha lyckats med att motivera personalen till att vilja 

engagera sig. Den intervjuade menar också att den förra miljökoordinatorn var väldigt duktig på att 

informera om vad som förväntades av varje avdelning och vilka mål som de skulle uppfylla. 

Respondenten menar att detta ökade den egna motivationen och försöker därför göra likadant i sitt 

arbete. 
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En av respondenterna menar att hållbarhet är en bra motivator i sig och att detta märks tydligt på den 

yngre generationen arbetande. Personen menar att det idag är viktigt att företag arbetar med hållbarhet 

för att såväl behålla nuvarande personal som att attrahera framtida arbetstagare. Vidare menar 

respondenten, i stora drag och lite generaliserande, att dagens generation blir motiverad av saker som 

att arbeta för en arbetsgivare som tar ansvar i ett större sammanhang, karriärmöjligheter och att själv 

arbeta i ett sammanhang där det går att bidra till en bättre värld. 

 

Respondenterna är överens om att den största utmaningen ligger i att få med hela personalen i CSR-

arbetet. Alla är inte lika intresserade av CSR och vissa upplever inte att det är viktigt att företaget 

arbetar med CSR. Det finns också vissa kulturella skillnader som spelar in. I hotellbranschen finns 

många kulturer representerade och flera av respondenterna menar att medarbetare som kommer från 

länder där CSR inte är lika etablerat som i Sverige har svårt att förstå till exempel varför de ska 

sopsortera. Respondenterna menar dock att denna utmaning är enklare att övervinna än den där 

medarbetarna inte bryr sig alls eftersom det ofta är enklare att få dessa att ändra sin åsikt. De som inte 

bryr sig eller som inte tycker att det är deras problem är svårare att motivera till att anstränga sig i 

CSR-arbetet. En av respondenterna menar dock att det bara är att acceptera att inte alla är intresserade 

av samma saker och om de inte tycker att det är viktigt efter att man förklarat och gett konkreta 

exempel på vad företagets CSR-arbete leder till är det bara att acceptera att de inte är lika intresserade. 

Personen menar att tjat inte fungerar utan istället får andra sätt att motivera personerna användas. En 

annan respondent menar tvärtom att ett upprepande budskap kan fungera om det finns personer som 

inte upplever arbetet som viktigt. Personen menar att det kan få vissa att ändra uppfattning och om 

detta lyckas är det värt upprepningen. Flera av respondenterna betonar vikten av att trots att alla inte 

har ett intresse måste de förstå hur viktigt CSR-arbetet är för företaget och organisationen. 

 

Respondent A berättar att det kan vara svårt att motivera personalen när den egna motivationen är låg. 

Respondenten som upplever ett bristfälligt engagemang från ledningen menar att det är svårt att 

motivera de anställda när personen själv inte känner sig motiverad. Respondenten menar också att 

gensvaret från medarbetarna är lågt och att det därför känns tråkigt att lägga tid på att försöka öka 

medarbetarnas engagemang när det heller inte uppmuntras av ledningen. 

 

En annan utmaning ligger i att få personalen att intressera sig för informationen. Respondent B 

berättar bland annat att det kan vara svårt att veta vad som ska skrivas och hur det ska formuleras i 

veckomejlen för att fånga de anställdas intresse. Personen berättar att de försöker fånga intresse genom 

att hålla en uppmuntrande ton genom hela mejlet. Personen ger som exempel att om en avdelning gjort 

något bra uppmärksammas detta och förhoppningen är då att de andra avdelningarna också ska vilja 

anstränga sig lite extra. Den intervjuade på företag C berättar också att det inte går att prata för mycket 
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i siffror på mötena för då tappar personalen snabbt intresset utan det är bättre att berätta att företaget 

uppfyllt målen än att berätta att de sparat in en viss mängd energi under året. Det finns dock vissa som 

motiveras av siffror och det är då viktigt att dessa resultat finns lättillgängliga för dessa personer. 

Respondenten menar också att konkreta exempel kan vara ett sätt att fånga intresse, de anställda vet att 

de serverar ekologiskt kaffe men alla vet inte att detta innebär att flera hundra tusen flaskor 

bekämpningsmedel sparas varje år på grund av detta, att få veta mer om vad arbetet innebär i 

praktiken uppfattas höja motivationen. Detta berättar också respondenten på företag F om, 

respondenten menar att det ibland kan uppfattas som att de aktiviteter som det enskilda hotellet utför 

inte spelar någon roll i det stora perspektivet. Personen berättar att personalen ibland kan ha svårt att 

inse värdet av de små engagemangen. Genom att till exempel informera om vad hela organisationens 

CSR-arbete bidrar till kan dessa känslor minskas. Personen trycker på hur viktigt det är att alla förstår 

hur det egna lilla engagemanget bidrar till helheten i slutändan då detta ofta uppfattas som väldigt 

motiverande av personalen. 

 

En av respondenterna berättar att en utmaning är att anpassa ledarskapet efter varje situation eftersom 

individer motiveras av olika saker, personen kallar detta för det hållbara ledarskapet. Personen menar 

att för att lyckas med det hållbara ledarskapet är det viktigt att förmedla ett budskap som visar att 

arbetet ska ske långsiktigt. Respondenten berättar att det handlar om att vara en bra förebild och föregå 

med gott exempel som ledare. Respondenten menar att det alltid finns utmaningar i ledarskapet och att 

det ibland är jobbigt att alltid vara en bra förebild. 
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4.6	
  Sammanfattning	
  Empiri	
  
Ur den empiriska datainsamlingen kan vi utläsa att de flesta respondenter anser att CSR innefattar den 

miljö som vi lever i och på vilka sätt som vi kan minska vår påverkan på miljön. Det handlar främst 

om att ta ansvar för sina handlingar i ett försök att skapa en bättre miljö för alla på jorden och att det 

arbete som läggs ner gör skillnad. Några respondenter ser CSR ur ett mindre perspektiv det vill säga 

de små insatser som varje person kan göra. Utifrån resultaten är den miljömässiga aspekten helt klart i 

fokus även om den sociala och ekonomiska aspekten berörs av några respondenter. De flesta 

respondenterna anser att CSR påverkar motivationen positivt och de tycker att det är meningsfullt och 

viktigt att arbeta med CSR. Respondenterna har även ringat in några andra områden som påverkar 

motivationen; frihet att ta beslut, tillfredsställande arbetsuppgifter, trivsam arbetsmiljö, kundnöjdhet, 

återkoppling och uppskattning. 

 

En central del i de intervjuades utsagor är att en förutsättning för att CSR-arbetet ska lyckas är en 

fungerande intern kommunikation. Respondenterna menar att det är viktigt att det finns möjlighet att 

framföra idéer och initiativ och att de blir väl informerade om vad som förväntas av dem. De menar att 

kommunikationen måste fungera åt alla håll och att möjlighet till återkoppling och feedback är viktigt. 
Under datainsamlingen har det också framkommit att ledarskapsengagemang är viktigt för att CSR-

arbetet ska genomsyra alla nivåer i företaget. Om ledningen inte är motiverad och engagerad märks 

det tydligt genom dåligt gensvar och mindre motiverad personal. Respondenterna menar att det krävs 

en gemensam insats för att hålla motivationen uppe då det påverkar motivationen negativt om inte alla 

anstränger sig. De ansvariga beskriver även att de inte finner mening i att engagera sig om inte 

ledningen gör detsamma vilket också påverkar resten av personalen. Respondenterna försöker att 

motivera medarbetarna genom att visa uppskattning, uppmuntra till egna initiativ, förmedla resultat 

och förklara varför beslut tas. Det finns dock vissa utmaningar i arbetet med att motivera de anställda 

att engagera sig i CSR-arbetet. Respondenterna menar bland annat att alla inte är lika intresserade eller 

anser att CSR-arbetet är viktigt och berättar att det är svårt att motivera dessa då just värdet av arbetet 

är den största motivationskällan annars. Den andra stora utmaningen ligger i kommunikationen av 

CSR-arbetet, respondenterna menar att det kan vara svårt att framföra informationen till alla och få 

personalen att intressera sig för informationen. 
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5.	
  Analys 

I föregående avsnitt redovisades respondenternas åsikter om CSR och vilka CSR-faktorer som 

påverkar motivationen och vilka utmaningar som finns i detta. I detta avsnitt kommer den empiriska 

datainsamlingen att analyseras med hjälp av de teorier som tidigare presenterats. Respondenternas 

syn på CSR kommer jämföras med definitioner ur den teoretiska referensramen. Vidare kommer 

Kotlers (2000) kommunikationsmodell och Bass & Riggios (2006) teori om transformerande 

ledarskap att användas. Avslutningsvis kommer motivationen analyseras genom teorier om inre och 

yttre motivation (Ryan & Deci, 2000) och Employee Empowerment (Thomas & Velthouse, 1990). 

Utöver detta kommer även de övriga teorierna i den teoretiska referensramen användas. Avsnittet 

kommer att avslutas med en sammanfattning som förklarar sambandet mellan delarna i 

analysmodellen och hur de påverkar varandra i arbetet med att göra CSR till en motivationsfaktor. 

5.1	
  Definition	
  av	
  CSR 
Det som främst förknippas med ordet CSR är ansvar, de intervjuade 

och enkätrespondenterna beskriver nästan alla CSR som ett ansvar 

som företag och privatpersoner måste ta för att vi ska kunna 

fortsätta leva på den här planeten. Respondenterna ser därmed CSR 

ur ett långsiktigt perspektiv då de talar om vikten av att verksamheten ska kunna fortskrida i 

framtiden. Detta stämmer överens med de definitioner vi valt att använda i studien där CSR definieras 

som att företag gör mer än lagen kräver och att frivilligt ansvar tas för sociala och miljömässiga 

aspekter i den dagliga verksamheten (EU-kommissionen, 2016). De som svarat på enkäten menar alla 

att de tycker att det är viktigt att arbetsgivaren arbetar med CSR och tar ansvar för sin påverkan på 

miljö och samhälle. Detta tyder på att respondenterna inte ser på företags ansvar på det traditionella 

sättet där ansvaret endast ligger i att maximera vinsten för ägarna inom lagens och etikens gränser. 

Istället har de intervjuade det nyare synsättet där företags ansvar går utanför lagens gränser och 

sträcker sig längre än att endast maximera vinsten för ägarna. (Schwartz & Carroll, 2003) Det som 

dock skiljer sig från definitionen är att de intervjuade inte nämner att det är ett frivilligt ansvar utan 

många menar istället att det är ett ansvar fallföretaget måste ta för att det ska finnas en planet kvar att 

driva verksamheten på men också för att företaget ska överleva konkurrensen i branschen. 

 

Den intervjuade på företag D berättar att det finns mycket gott att vinna på att arbeta med CSR, det 

innebär bland annat både konkurrensfördelar och att företaget kan spara pengar, vilket personen menar 

är en viktig del i varför företag idag är så fokuserade på CSR-arbete. Precis som respondenten 

beskriver leder CSR-arbetet väldigt ofta till något positivt, inte bara för samhället eller miljön utan 

också för företaget (Nord & Fuller, 2009; Vlachos, Panagopoulos & Rapp, 2013). Schwartz och 
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Carroll (2003) valde att väva in det frivilliga ansvaret i det etiska och ekonomiska ansvaret eftersom 

det oftast finns en baktanke med de frivilliga aktiviteter som genomförs. Dessa kan genomföras för att 

företaget förväntar sig att det ska generera monetära resultat, som att spara pengar eller locka nya 

kunder, eller för att det passar in i den etiska bild som företaget försöker skapa (Schwartz & Carroll, 

2003). Vår åsikt är att respondenterna ser på det frivilliga ansvaret på samma sätt som Schwartz och 

Carroll (2003), det vill säga att det finns en tanke bakom aktiviteterna och att de därför inte kan kallas 

helt frivilliga. Detta tyder på att de intervjuade vet att företaget gör mer än vad lagen kräver men de 

ser inte aktiviteterna som frivilliga utan snarare som en del av den etiska bild som företaget försöker 

att skapa, det är sedan denna bild som leder till konkurrensfördelar och ökade vinster. Det är vår åsikt 

att detta visar hur det etiska ansvaret hela tiden påverkas av ekonomiska aspekter, både positivt då 

förhoppningar på konkurrensfördelar eller inbesparingar leder till ett ökat CSR-arbete och negativt då 

aktiviteter som innebär för höga kostnader leder till ett minskat CSR-arbete. 

 

Nordic Choice Hotels arbetar med alla tre aspekter som Granqvist (2009) benämner som CSR: 

ekonomisk, social och miljömässig hållbarhet. De intervjuade förknippar dock främst CSR med att ta 

ansvar för miljön och ger exempel på aktiviteter som kan förknippas med det miljömässiga ansvaret 

när vi frågar vad CSR innebär för dem. Respondenterna är ansvariga för hotellets hållbarhetsarbete 

men det är främst miljömål som ska uppnås och det är alltså det miljömässiga ansvaret som de arbetar 

mest med. Detta kan vara anledningen till att respondenterna förknippar CSR främst med miljöarbete 

då de kopplar det till sina arbetsuppgifter där störst fokus verkar ligga på det miljömässiga ansvaret. 

Detta bekräftas också av att flera respondenter kopplar CSR till de andra ansvarsområden som de har, 

till exempel anser de som är ansvariga för städningen på hotellet att CSR är att sortera sopor eller att 

använda rätt rengöringsmedel för att påverka miljön så lite som möjligt. 

 

De respondenter som beskriver CSR på ett mer utförligt sätt är de respondenter som vi upplever som 

mest engagerade i sitt arbete som hållbarhetsansvarig på företaget. De förknippar inte CSR endast med 

företagets miljöarbete utan menar att CSR innebär att ta ansvar för hela samhället och att göra mer än 

vad som krävs av företaget. De förknippar alltså CSR främst med det etiska ansvaret i Schwartz och 

Carrolls (2003) modell vilket är det ansvar som samhället förväntar sig att företag ska ta. 

Respondenterna förstår de tre aspekterna av CSR som Granqvist (2009) beskriver dem: ekonomiskt, 

socialt och miljömässigt ansvar. De associerar det sociala ansvaret främst med aktiviteter som rör 

samhället i vilket företaget är verksamt inom och inte med arbetet som rör de anställdas situation på 

företaget eller resten av företagets intressenter. En av respondenterna berättar om ett samarbete med 

den lokala kvinnojouren där de bland annat hjälper till att samla in julklappar till barnen som bor på 

boendet. Samarbetet är en frivillig aktivitet från företagets sida som de inte tjänar några pengar på, det 

vill säga de tar också ett filantropiskt ansvar enligt Carrolls (1991) samhällspyramid. Aktiviteten 

förstärker dock bilden av företaget som ett ansvarstagande företag vilket bör öka konkurrenskraften. 
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Detta tyder ännu en gång på att det finns monetära vinster att hämta i aktiviteter som inte är direkt 

vinstbärande, det förstärker också den etiska bild som företaget har skapat för sig själv. Vi anser därför 

att Schwartz och Carroll (2003) gjorde rätt i att väva in det filantropiska ansvaret i det ekonomiska och 

etiska ansvaret då dessa faktorer väldigt ofta ligger till grund för de frivilliga aktiviteter som företag 

genomför. 
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5.2	
  Intern	
  kommunikation 

5.2.1	
  Formell	
  och	
  informell	
  kommunikation 

Formell	
  kommunikation 
I teorin skiljs formell och informell kommunikation åt, där den 

formella kommunikationen är förberedd information från ledning eller andra ansvariga medan den 

informella kommunikationen är mer spontan och ofta inte förmedlas till alla på företaget (Larsson, 

2009). Den formella kommunikationen av CSR-arbetet på fallföretagen i form av förberedda och 

tidsbestämda avdelningsmöten, stormöten och mejlutskick sker mer kontinuerligt på vissa företag än 

på andra. Respondenten på företag A berättar att de anställda inte får mycket löpande information utan 

att informationen kommer när företaget genomför någonting speciellt. Företag B har både 

veckomöten, veckomejl och ett årligt stormöte där de tar upp vad varje avdelning kan göra och där 

medarbetarna får komma med egna idéer om hur arbetet kan förbättras. Den formella 

kommunikationen av CSR-arbetet ser alltså ganska olika ut på företagen, det vanligaste verkar dock 

vara att de ansvariga informerar om CSR-arbetet ordentligt ett par gånger om året, till exempel en 

gång per kvartal på stormöten eller en gång i månaden på personalmöten. Den resterande formella 

kommunikationen sker endast när något särskilt händer på företaget som när en ny kampanj ska starta, 

om de stöter på problem eller när de lyckats uppnå ett mål. Den formella kommunikationen beskrivs 

alltså inte vara så stor när det löpande CSR-arbetet flyter på bra. 

 

Utifrån de intervjuades utsagor är vår åsikt att den formella kommunikationen av CSR-arbetet på 

fallföretagen till viss del är bristfällig. Dock tyder enkätrespondenternas svar på att de flesta får 

tillräckligt med informationen, 27 av 33 har svarat att de får tillräckligt med information och 28 av 33 

har svarat att de får ta del av uppföljning och resultat. De som svarat att de inte får tillräckligt med 

information är också de som svarat att de inte får ta del av uppföljning eller får tillräckligt med 

information om vad som förväntas av dem. Med stöd i Larsson (2009) tror vi att detta kan tyda på att 

den formella kommunikationen inte är tillräcklig och att resten av kommunikationen sker i informella 

former vilket leder till att inte alla får tillräckligt med information för att tillfredsställa 

informationsbehovet. Det skulle också kunna tyda på att meddelandet inte formuleras tydligt nog 

vilket leder till att inte alla tar till sig den information som förmedlas. Då vi inte behandlat detta i 

enkäterna eller studerat den information som förmedlas till de anställda om CSR-arbetet är det svårt att 

uttala sig om hur effektivt formulerat informationen är. En av enkätrespondenterna skriver att trots att 

de får information om vad som förväntas av dem upplevs uppföljningen av detta vara bristfällig. Det 

leder till en minskad motivation då de inte vet om de lyckas nå upp till ledningens förväntningar eller 

inte. Även detta tyder på bristfällig formell kommunikation då flera av de andra enkätrespondenterna 
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på samma företag istället svarar att de upplever att de får tillräcklig uppföljning om vad som förväntas 

av dem.  

 

När information ska skickas ut till personalen är det viktigt att den förmedlas genom en kanal som 

effektivt når ut till alla medarbetare (Kotler, 2000). Den formella kommunikationen på fallföretagen 

sker främst via personlig kontakt, vissa företag använder också mejl som kommunikationskanal. 

Personlig direktkontakt är ofta en effektiv kommunikationskanal då det finns utrymme för direkt 

respons och missförstånd enkelt kan redas ut (White, Vanc & Stafford, 2010). Dock är det viktigt att 

förstå att alla inte är lika öppna för denna typ av kommunikation och för att kommunikationen ens ska 

kunna uppstå krävs det att personen dit informationen ska håller sig synlig för personalen. För en 

djupare analys av kommunikationskanalerna se avsnitt 5.5. 

Informell	
  kommunikation 
Flera av de intervjuade berättar att de pratar väldigt mycket om CSR-arbetet i det vardagliga arbetet, 

det vill säga att den informella kommunikationen är stor på företagen. Detta bekräftas även av de 

anställda som svarat på enkäten där nästan alla instämmer i detta. De intervjuade respondenterna 

berättar att de upplever att den vardagliga kommunikationen leder till att många av de anställda ser 

CSR-arbetet, främst miljöarbetet, som en del av det vardagliga arbetet. Informationen blir också mer 

aktuell när den kommuniceras genom informell kommunikation då denna sker direkt och ett möte inte 

behöver inväntas. Att informationen är aktuell beskriver en av de intervjuade är väldigt viktigt för att 

fånga personalens intresse. De flesta av de anställda på fallföretagen svarar i enkäten att de upplever 

att de får tillräckligt med information om företagets CSR-arbete däremot finns det som tidigare nämnt 

delade meningar om de får tillräckligt med information om vad som förväntas av dem i CSR-arbetet. 

Vi tror, i enlighet med Larsson (2009), att en anledning till detta skulle kunna vara att den informella 

kommunikationen ofta sker mellan ett fåtal personer vilket leder till att informationen då inte når ut till 

alla på företaget. 

 

I Herzbergs (1987) motivationsteori går det att utläsa att det är viktigt för de anställda att veta vad som 

förväntas av dem för att de ska bli motiverade att göra ett bra jobb, detta menar också både de 

intervjuade och de övriga anställda i enkäterna är viktigt för att de ska bli motiverade att engagera sig i 

CSR-arbetet. Flera av enkätrespondenterna som svarat att de inte vet vad som förväntas av dem har 

också svarat att de inte känner sig motiverade av CSR-arbetet. Dock har vissa av dessa också svarat att 

de inte upplever ledningen som engagerad och uppmuntrande, vilket också har identifierats som en 

viktig del i motivationen. Bhattacharya, Sen & Korschun (2008) menar i sin studie att en förutsättning 

för att CSR-arbetet ska lyckas är att de anställda vet vad som förväntas av dem. Med stöd i detta och i 

de intervjuades utsagor hävdar vi trots osäkerheten i enkätsvaren att kommunikationen av vad som 

förväntas av de anställda är en viktig faktor i arbetet med att göra CSR till en motivationsfaktor. 
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Bhattacharya, Sen & Korschun (2008) fann också att det krävs att information om CSR-arbetet och 

resultaten av detta kontinuerligt kommuniceras till de anställda, de intervjuade menar att detta görs på 

bästa sätt genom att blanda formell och informell kommunikation. Vi anser dock utifrån svaren på 

enkäterna att den formella kommunikationen inte kan ersättas av den informella eftersom det verkar 

leda till att inte alla får ta del av viktig information, bland annat om vad som förväntas av varje 

avdelning och medarbetare. Nås inte hela personalen av denna information kommer motivationen att 

påverkas hos de som inte får informationen. Det kan också leda till att rykten bildas då 

missuppfattningar kan uppstå om inte informationen kommuniceras på ett tydligt sätt (Larsson, 2009). 

För att minska risken för detta anser vi att den formella kommunikationen på företagen bör ökas, 

alternativt bör meddelandet som levereras utformas på ett annat sätt som innehåller tydligare 

förväntningar på de anställda. 

 

Att den informella kommunikationen upplevs vara så viktig av de intervjuade kan också bero på den 

tidsbrist som de upplever i sitt arbete som miljökoordinator då detta är en tjänst de har bredvid sin 

ordinarie tjänst. Hade de haft mer tid hade mer information kunnat förmedlas genom formella kanaler 

vilket vi menar skulle gynna arbetet med att göra CSR till en motivationsfaktor. Vår slutsats utifrån de 

data som samlats in är att det krävs både formell och informell kommunikation för att tillfredsställa 

personalens informationsbehov i CSR-arbetet. Det är dock viktigt att inte glömma bort att informell 

information inte når alla utan viktig information, exempelvis vad som förväntas av personalen, bör 

kommuniceras i formell form för att säkerställa att alla får ta del av den informationen. 

5.2.2	
  Intern	
  kommunikation	
  och	
  CSR 
Den kommunikation som vi främst undersökt är kommunikationen av företagets CSR-arbete inom 

organisationen förmedlad från ledning eller avdelningsansvariga till övrig personal. För att den interna 

kommunikationen ska fungera effektivt krävs det att informationen är trovärdig, aktuell och att den 

kommuniceras på ett konsekvent och återkommande sätt (Larsson, 2009). Det råder delade meningar 

om hur kommunikationen av CSR-arbetet fungerar inom fallföretaget, vissa av respondenterna menar 

att kommunikation är det viktigaste för att CSR-arbetet ska lyckas medan kommunikationen på andra 

hotell inte är mer än nödvändig. Det är på de företag där kommunikationen anses vara väldigt viktig 

som CSR-arbetet upplevs genomsyra hela organisationen av de anställda som svarat på enkäterna. 

Detta stämmer överens med Bhattacharya, Sen & Korschuns (2008) forskning där de kom fram till att 

det krävs en fungerande kommunikation som är konsekvent och tydlig för att de anställda enkelt ska 

kunna förstå varför företaget arbetar med dessa aktiviteter. Forskarna anser också att fokus bör ligga 

på att informera om resultaten på ett uppmuntrande sätt så att de anställda kan känna sig stolta över sin 

prestation (Bhattacharya, Sen & Korschun, 2008). Just detta tar flera av de intervjuade upp och 

respondenten på företag B berättar att det är enklare att fånga de anställdas uppmärksamhet och 
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intresse när resultaten förmedlas tillsammans med uppskattning för dem. Genom att formulera 

informationen på detta sätt kan de anställda börja förknippa informationen med positiva känslor som 

uppskattning och stolthet, vilket Thomas och Velthouse (1990) hävdar kan leda till motivation. Vi 

anser också att om informationen förknippas med dessa positiva känslor kommer risken att de 

anställda ignorerar kommunikationen att minska då de faktiskt vill läsa eller ta till sig informationen. 

En uppmuntrande ton i kommunikationen bör alltså minska det brus som de anställda själva skapar 

genom ignorans eller brist på intresse.   
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5.3	
  Ledningens	
  engagemang	
  och	
  CSR 
I datainsamlingen framkom det att en engagerad ledning är väldigt 

viktigt för att de anställda ska engagera sig i företagets CSR-arbete. 

De intervjuade lägger stor vikt vid ledningens engagemang när vi 

pratar om vad som är viktigt för motivationen både generellt och i 

CSR-arbetet. I enkäterna går det att utläsa vissa mönster i svaren där 

de som svarar att de inte får uppskattning eller blir uppmuntrade till 

att engagera sig i CSR-arbetet också svarar att de inte blir motiverade av att arbeta med företagets 

CSR-arbete. De flesta av de som svarar att de inte blir motiverade av CSR-arbetet svarar dock att de 

tycker att CSR-arbetet är viktigt, att de får tillräckligt med information och att de blir involverade i 

CSR-arbetet. Detta indikerar att det kan finnas ett samband mellan ledningens engagemang och 

motivationen i CSR-arbetet. Enkätsvaren tyder på att det inte räcker med att de anställda blir 

involverade i processen och får tillräckligt med information för att de ska motiveras av CSR-arbetet, 

det krävs också ett tydligt och uppmuntrande ledarskap från ledning och avdelningsansvarig för att 

CSR ska ses som en motivationsfaktor. 

 

Utifrån de intervjuades utsagor och enkätrespondenternas svar kan vi utläsa att engagemanget hos 

ledningen på de olika hotellen skiljer sig åt och att detta påverkar såväl de intervjuade som de övriga 

anställdas engagemang. En av de intervjuade berättar om hur viktigt det är att ledningen är engagerad i 

CSR-arbetet eftersom det är en stor del av organisationens värdegrund och anser själv att arbetet inte 

skulle fungera om de inte är engagerade. Den intervjuade på företag A berättar dock att ledningen inte 

är engagerad i CSR-arbetet på företaget och upplever därför att det egna engagemanget påverkas 

negativt. Respondenten känner sig inte helt tillfredsställd och bekväm i sin arbetsroll på grund av 

detta. Personen berättar också att det är svårt att försöka motivera personalen när den egna 

motivationen är låg och på grund av detta läggs inte så mycket tid på att motivera de anställda. Denna 

utsaga beskriver det som Collier och Esteban (2007) menar kan hända om ledningen inte själv agerar 

och engagerar sig för att nå organisationens vision. Författarna påstår att reaktionen på dåligt 

engagemang från ledningen ofta är att de anställda inte heller anstränger sig eftersom de inte upplever 

det vara lika viktigt om inte ledningen anstränger sig (Collier & Esteban, 2007). 

 

Om vi sedan jämför respondenten på företag A:s engagemang med de andra respondenterna blir vikten 

av ledningens engagemang ännu tydligare. De respondenter som beskriver att ledningen är engagerad 

och agerar uppmuntrande i CSR-arbetet upplevs vara mer engagerade under intervjuerna och menar 

själva att de känner stor motivation i att arbeta med företagets CSR-arbete. De intervjuade som 

upplever engagemang från ledningens sida känner sig också mer bekväma i rollen som 

miljökoordinator, de berättar att det är roligt att arbeta med att motivera personalen till att engagera sig 
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i företagets CSR-arbete. De upplever också att de tycker att de lyckas med detta och att personalen är 

engagerad i CSR-arbetet. Enkätrespondenterna på dessa företag svarar alla utom två att de anser att 

CSR-arbetet genomsyrar företaget, vilket kan jämföras med företag A där ungefär hälften svarar att 

det genomsyrar företaget. Vi anser, i enlighet med Collier & Esteban (2007), att detta antyder att 

ledningen och de anställda har lyckats att skapa ett engagemang tillsammans, vilket kan vara en 

anledning till att de framgångsrikt lyckas få CSR att genomsyra företaget. 

 

Ryan och Deci (2000) anser att yttre påtryckningar kan påverka den inre motivationen negativt, 

uppmuntran och engagemang från ledningens sida bör dock inte ses som påtryckningar utan snarare 

som något som kan påverka den inre motivationen positivt. Författarna menar att kommunikation och 

feedback är hjälpmedel som kan leda till att de anställda känner sig kompetenta i arbetet och det är den 

känslan som skapar inre motivation (Ryan & Deci, 2000). Genom att komma med feedback och ha en 

löpande kommunikation med ledningen där miljökoordinatorerna uppmuntras och får höra att de gör 

ett bra jobb bidrar ledningen till att individerna känner sig duktiga på sitt arbete. När de känner sig 

kompetenta i sin arbetsroll leder det i sin tur till inre motivation (Ryan & Deci, 2000; Thomas & 

Velthouse, 1990).  

 

Att respondenten på företag A upplever låg motivation i CSR-arbetet på grund av bristande 

engagemang från ledningen och det dåliga gensvaret från personalen bör alltså kunna grundas i 

avsaknaden av känslor av kompetens i arbetsrollen. Det dåliga gensvaret från personalen kan dock 

tänkas bero på bristande ledarskap och att miljökoordinatorn inte har lyckats stimulera och inspirera 

de anställda i tillräcklig utsträckning för att de ska vilja utföra det där “lilla extra”, som CSR faktiskt 

till viss del handlar om (Bass & Riggio, 2006). Dock ska nämnas att möjligheten finns att inte bara 

miljökoordinatorn är den som brister i detta påstående, det är möjligt att bristande ledarskap av samma 

slag gentemot miljökoordinatorn kan vara en bakomliggande orsak till varför denne inte känner sig 

motiverad och engagerad. I sin tur kan detta orsaka en oengagerad personal och vi menar därmed att 

det låga engagemanget blir till en ond cirkel. Vi förstår att det låga engagemanget på företag A också 

kan bero på ett svagt intresse för CSR-arbetet, dock antyder enkäterna på motsatsen då alla som svarat 

på enkäten upplever att det är viktigt att arbetsgivaren arbetar med CSR. Det som ytterligare stärker 

vårt resonemang om att det låga engagemanget har blivit till en ond cirkel är det faktum att det är flera 

enkätrespondenter i företag A som svarat att de inte uppmuntras till initiativ eller känner sig 

uppskattade i CSR-arbetet. Dessa personer är också de som svarat att de inte känner sig motiverade av 

att arbeta med CSR. Det är därför åter igen viktigt att rätt ton sätts från första början och att ett aktivt 

arbete utförs av alla involverade för att de anställda ska känna fortsatt engagemang att vilja utföra de 

CSR-aktiviteter som krävs, vilket i sin tur kan leda till ett mer engagerat arbete i hela företaget. 
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5.4	
  Motivation 

5.4.1	
  Inre	
  och	
  yttre	
  motivation 
När en människa arbetar med något som uppfattas som intressant, 

meningsfullt och roligt samt inte drivs av externa påtryckningar som 

lön eller krav att uppfylla mål drivs personen av inre motivation 

(Ryan & Deci, 2000; Thomas & Velthouse, 1990). De intervjuade 

upplever alla att CSR har positiv påverkan på motivationen då de finner det såväl roligt som intressant 

att arbeta med CSR-aktiviteter. Eftersom rollen som miljökoordinator är frivillig kan det ses som att 

personen frivilligt vill engagera sig i verksamheten och även då styrs av inre motivation. Samtliga 

respondenter, både de intervjuade och enkätrespondenterna på de undersökta företagen, upplever även 

att CSR-arbetet är meningsfullt och viktigt. En faktor som anses vara väldigt viktigt för motivationen 

är att ha ledningens förtroende, vilket visas genom att egna beslut och initiativ uppmuntras i arbetet. 

Detta kommer att behandlas närmare i underrubriken Egna beslut och initiativ i avsnitt 5.4.2. 

 

Det vi finner intressant är att ingen av respondenterna, varken de intervjuade eller 

enkätrespondenterna, knappt nämner några yttre faktorer som motiverande både generellt och i CSR-

arbetet. Respondenterna fokuserar istället på faktorer som påverkar den inre motivationen. Detta tyder 

på att företagen är duktiga på att möjliggöra för inre motivation vilket också bör märkas i resultatet av 

personalens arbete ut mot kunden. Det finns vissa påtryckningar från ledning och huvudkontoret under 

arbetets gång att nå företagets mål, dock är det ingen av respondenterna som upplever stress eller 

rädsla för bestraffning om målen inte uppnås. Då målen inte är förknippade med negativa känslor, utan 

snarare bidrar positivt till motivationen genom att ha något att arbeta för, bör detta innebära att målen 

inte är något negativt för den inre motivationen (Ryan & Deci, 2000). 

5.4.2	
  Motivation	
  och	
  CSR 
Samtliga intervjuade respondenter anser att företagets CSR-arbete är viktigt för den egna 

motivationen. Detta beror på ett flertal faktorer som skiljer sig något mellan de intervjuade, alla 

faktorer kommer att beröras nedan, det finns dock en faktor som alla är överens om och det är att 

CSR-arbetet innebär att arbetet blir mer meningsfullt. Meningsfulla arbetsuppgifter är en av de känslor 

som Thomas och Velthouse (1990) hävdar påverkar den inre motivationen mest och det var också den 

faktor som vi förväntade oss skulle påverka motivationen mest i CSR-arbetet innan vi genomförde 

studien. Detta beror på att arbetsuppgifter som stämmer överens med de egna värderingarna uppfattas 

som meningsfulla och därmed också motiverande (May, Gilson & Harter, 2004; Thomas & Velthouse, 

1990). Respondenten på företag F berättar hur viktigt personen tycker att det är att ha ett arbete som 

innebär att hjälpa andra att utvecklas. Personen menar att rollen som ansvarig för företagets 

hållbarhetsarbete därför passar denne perfekt då personen bland annat får hjälpa människor tillbaka till 
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arbetslivet. Respondent F är en av de respondenter som verkligen uppfattas brinna för sitt arbete och 

detta tror vi beror just på att arbetsuppgifterna stämmer så bra överens med personens värderingar. De 

som svarat på enkäten på företag F upplever alla att CSR-arbetet är motiverande och att 

miljökoordinatorn gör ett bra jobb att motivera dem att engagera sig i arbetet. Detta visar hur viktigt 

det är att det finns någon på företaget som verkligen brinner för CSR-arbetet, då det smittar av sig på 

resten av personalen, för att lyckas med CSR-arbetet. 

 

Diskussionen ovan kan kopplas till det transformerande ledarskapet som innebär att ledningen ska 

agera förebild och inspirera personalen att engagera sig i arbetet (Bass & Riggio, 2006). Vi menar att 

det transformerande ledarskapet kan vara en framgångsfaktor för att motivera anställda i CSR-arbetet 

då det förutsätter att ledaren är engagerad men samtidigt möjliggör för självständigt arbete. En annan 

viktig del i ledarskapet är att tydligt och inspirerande förmedla företagets vision och mål genom hela 

organisationen. (Bass & Riggio, 2006) Alla dessa faktorer är delar som vi identifierat som viktiga i 

CSR-arbetet och därför anser vi att ett transformerande ledarskap kan underlätta arbetet med att få de 

anställda att engagera sig i CSR-arbetet. I datainsamlingen framkom det också att ledningens 

engagemang är väldigt viktigt för de anställdas motivation i CSR-arbetet, vilket vi också anser styrker 

att ett transformerande ledarskap kan vara en framgångsfaktor i arbetet med att göra CSR till en 

motivationsfaktor. Genom ett transformerande ledarskap kan ledaren möjliggöra för de anställda att 

koppla CSR-arbetet till de känslor som bland annat Thomas och Velthouse (1990) och Ryan och Deci 

(2000) menar påverkar den inre motivationen. Transformerande ledarskap innebär att ledaren arbetar 

utifrån McGregors (1960) Teori Y och möjliggör för att personalen på ett självständigt sätt kan arbeta 

för att nå uppsatta mål. De intervjuade respondenterna upplever att mål är en stor del av motivationen i 

CSR-arbetet, detta anser vi stärker det faktum att transformerande ledarskap kan vara en 

framgångsfaktor i CSR-arbetet. De intervjuade berättar att det är stoltheten i att uppfylla mål och 

känslan av att ha något viktigt att arbeta för som är motiverande med hållbarhetsmålen på företagen. 

Det tyder på att mål inte ses som externa påtryckningar utan att de snarare påverkar den inre 

motivationen genom att uppfylla flera av de känslor som Thomas och Velthouse (1990) menar 

påverkar den inre motivationen. 

 

När mål på fallföretagen ska sättas kommer riktlinjer från högre instanser, målen bestäms sedan på 

lokal nivå av miljökoordinatorn eller miljögruppen på företaget. Detta innebär att redan i 

målsättningsstadiet uppfylls känslor av självbestämmelse och möjlighet att påverka för 

miljökoordinatorn. Genom att involvera de anställda i målsättningsprocessen kan även deras 

motivation höjas. Vi hävdar utifrån de intervjuades utsagor att det finns en stolthet i att få ledningens 

förtroende och att få vara med och utveckla företagets mål och att det kan höja självförtroendet genom 

att känslor av kompetens ökas. Att få vara delaktig i utvecklingen av mål kan också innebära att de 

anställda känner att de kan påverka, både den egna arbetssituationen och hur företaget verkar för en 



 66 

mer hållbar vardag. Det innebär också att de kan påverka hur företaget arbetar för samhället eller 

miljön utanför företaget, vilket också påverkar arbetsuppgifternas meningsfullhet. Att få vara med och 

utveckla mål innebär också att de anställdas arbetsuppgifter blir mer varierande vilket uppfattas som 

motiverande då det lätt blir tråkigt att göra samma sak hela tiden. 

 

Vi menar att när de anställda får vara med och utveckla mål får de också större förståelse för dessa 

vilket kan underlätta arbetet med att göra CSR till en motivationsfaktor. Det kan också vara ett sätt för 

de ansvariga att underlätta kommunikationen av CSR-arbetet. Dock blir det inte effektivt att låta hela 

personalen vara med och utveckla målen men genom att till exempel låta någon från varje avdelning 

vara med kan dessa fungera som kommunikatörer av de anställdas åsikter och av CSR-arbetet tillbaka 

till personalen. Respondenten på företag C som har en miljögrupp där en från varje avdelning blir 

avdelningsansvarig för CSR-arbetet berättar att de både kan spara tid och att avdelningarna blir mer 

engagerade då de känner att de kan vara med och påverka. Att uppfylla mål som de varit med och 

utvecklat kan även leda till att de anställda förstår att de gör skillnad genom sitt arbete, vilket är en av 

de faktorer som respondent F anser är en utmaning i CSR-arbetet. Personen berättar att de anställda 

har svårt att förstå hur företagets engagemang gör skillnad i det stora perspektivet. Vi påstår därför 

med stöd i bland annat Bhattacharya, Sen & Korschuns (2008) forskning och Thomas och Velthouse 

(1990) teori att genom att möjliggöra för de anställda att vara en del av hela processen, från 

förberedelse till uppföljning av mål, kan arbetet med att göra CSR-arbetet till en motivationsfaktor 

underlättas. 

 

Arbetet med CSR kan också kopplas samman med ett flertal andra motivationsfaktorer som berörs av 

Herzbergs (1987), respondenterna menar bland annat att arbetsuppgifterna är varierande och 

utvecklande vilket upplevs vara viktigt för motivationen. Inom CSR-arbetet finns också möjlighet till 

ansvar och utveckling då personalen uppmuntras att ta ansvar för aktiviteterna och det hela tiden finns 

nya saker att lära sig inom hållbarhetsämnet, vilket antas påverka motivationen positivt (Herzberg, 

1987; McGregor, 1960; Ryan & Deci, 2000). Alla de tillfrågade anser att det är viktigt att företaget 

arbetar med CSR, några av respondenterna påstår även att CSR-arbetet är en förutsättning för att de 

ska trivas på arbetsplatsen. Respondent F berättar att personen väljer att arbeta på NCH för att 

företaget kommit så långt i CSR-arbetet och erbjuder stora möjligheter för utveckling inom området. 

Påståendet anser vi styrker att CSR kan vara en motivationsfaktor enligt Herzberg (1987). Dock kan vi 

inte dra slutsatsen att CSR i sig är en motivationsfaktor för alla intervju- och enkätrespondenter utan 

det som upplevs som motiverande för vissa är det som CSR-arbetet leder till, till exempel varierande 

och självständiga arbetsuppgifter. På grund av detta menar vi att CSR-arbetet måste utvecklas så att 

arbetet innebär självständighet och självbestämmande och att det leder till att de anställda känner sig 

stolta över sin prestation. Om företaget lyckas med det kan CSR-aktiviteterna arbeta simultant med de 
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andra arbetsuppgifterna som uppfattas motiverande och därigenom kan de anställdas motivation ökas 

ytterligare. 

Egna	
  beslut	
  &	
  initiativ 
En av de faktorer som anses vara viktig för motivationen är friheten att ta egna beslut och komma med 

idéer i arbetet (Thomas & Velthouse, 1990). Som tidigare nämnts i problemformuleringen fann Nord 

och Fuller (2009) att företag som uppmuntrar de anställda att delta och komma med egna initiativ i 

företagets CSR-arbete får ett bättre resultat än de företag som endast sköter CSR-arbetet centralt. 

Herzberg (1987) påstår att när individer inte trivs på arbetet är det svårt att motivera dem och flera av 

de intervjuade menar att de inte skulle trivas på jobbet om de inte hade möjlighet att ta egna initiativ 

och fatta egna beslut. Som vi tidigare beskrivit i avsnitt 4.4.1 anser de intervjuade och de övriga 

anställda att de har möjlighet att fatta och genomföra beslut och initiativ och att det uppmuntras i hela 

organisationen att de gör det, inom rimliga gränser. Detta kan kopplas till McGregors (1960) teori Y 

som förklarar att när eget ansvar uppmuntras och när medarbetarna är tillfredsställda arbetar de 

självständigt för att nå organisationens mål. Vi har dock sett en skillnad mellan de som arbetar som 

miljökoordinatorer och de övriga anställda. Miljökoordinatorerna känner sig motiverade av att arbeta 

med CSR och drivs därmed av en inre motivation. Utifrån de intervjuades utsagor kan en del av de 

övriga anställda uppfattas ha ett mindre intresse för CSR och de intervjuade menar därför att de har 

därför ett större behov av att få direktiv från en högre instans och följa utsatta regler och instruktioner. 

 

Det finns vissa människor som kräver tydliga riktlinjer och kontroller för att trivas på arbetet 

(Herzberg, 1960) dock kan det verka som att det är fler som gör det än vad det egentligen är. 

Respondenten på företag F beskriver att de uppmuntrar de anställda att genomföra sina idéer själva, 

den första reaktionen är då att det känns jobbigt att göra det. När de pratar igenom det visar det sig 

oftast att det “jobbiga” egentligen beror på att de inte känner sig bekväma i den nya positionen som 

arbetet skulle innebära. Detta visar hur viktigt det är att de ansvariga har en sådan relation och 

kommunikation med medarbetarna att de kan förstå skillnaden mellan lågt självförtroende i nya 

arbetsuppgifter och ett faktiskt behov av kontroll. Vår åsikt är därför att istället för att fokusera på 

riktlinjer och kontroller bör ledarskapet gå ut på att möjliggöra för ett högre självförtroende hos 

medarbetarna i CSR-arbetet. Än en gång återkommer vi till hur viktigt det är att de anställda känner 

sig kompetenta i sin arbetsroll för att CSR-arbetet ska lyckas och medarbetarna känna sig motiverade. 

 

Bhattacharya, Sen & Korschun (2008), Berkley och Watson (2009) och Nord och Fuller (2009) påstår 

alla att företag skulle kunna lyckas bättre med sitt CSR-arbete om de anställda engageras i hela 

processen istället för att endast bli tillsagda vad som ska göras. Nord och Fullers (2009) 

medarbetarperspektiv bygger på att små initiativ från enskilda medarbetare leder till ett större 

engagemang bland hela personalen. Författarna menar att små egna initiativ som är relativt enkla att 
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uppnå leder till högre självförtroende vilket i sin tur leder till fler initiativ och ett större engagemang. 

(Nord och Fuller, 2009) I linje med Nord och Fuller (2009) hävdar också de intervjuade att när de 

andra i personalen ser att det är enkelt att genomföra egna idéer kommer fler ta initiativ och 

engagemanget ökar på så sätt bland alla de anställda. Respondent B berättar att bästa sättet att få fler 

att engagera sig i CSR-arbetet är att uppmärksamma och berömma avdelningar som gjort något bra 

inför hela personalen, hur litet det än är. Personen förklarar att när andra uppmärksammas blir de 

andra medarbetarna peppade att också göra bra ifrån sig vilket ökar engagemanget. Respondenten på 

företag D berättar också att uppmärksamhet och beröm är en stor del av det som motiverar personalen 

till att anstränga sig i CSR-arbetet. Genom att uppmuntra till initiativ som är relativt enkla att uppnå 

kan medarbetarnas känslor av kompetens öka vilket leder till ett större självförtroende i arbetet (Nord 

& Fuller, 2009; Thomas & Velthouse, 1990). Lyckas företaget öka de anställdas självförtroende 

kommer personalen att bli mer engagerad och komma med fler initiativ vilket gynnar både 

arbetsmiljön och CSR-arbetet (Berkley & Watson, 2009; Nord & Fuller, 2009; Thomas & Velthouse, 

1990). 
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5.5	
  Utmaningar	
  i	
  att	
  motivera	
  de	
  anställda 
Samtliga respondenter menar att det ingår i deras arbete att motivera de anställda att engagera sig i 

hotellets CSR-arbete. De intervjuade respondenterna berättar i avsnitt 4.5 att det finns ett flertal 

utmaningar i arbetet. Respondenternas utsagor tyder på att en utmaning kan härledas till de anställdas 

intresse. De intervjuade berättar bland annat att utmaningen ligger i att få de anställda att intressera sig 

för arbetet och att ta till sig informationen som kommuniceras. Detta tyder på att CSR-aktiviteterna 

och informationen behöver formuleras så att de anses intressanta nog. Då människor är olika och deras 

intresse skiljer sig åt anser vi att utmaningen ligger i att anpassa ledarskapet efter dessa olika typer av 

individer. För att lyckas krävs en interaktiv kommunikation mellan samtliga inblandande. Parterna 

måste också utveckla en ömsesidig respekt för varandra för att ett anpassat ledarskap ska fungera. 

(Larsson, 2009; Northouse, 2016) 

 

Alla individer har olika drivkrafter som motiverar dem, vilket innebär att ledarskapet behöver 

anpassas för att företaget ska kunna utnyttja de anställdas fulla potential (Alvesson & Spicer, 2012). 

Det är dock inte bara medarbetarna som påverkar ledarskapet, hur ledningen ser på de anställda har 

också inverkan på hur de väljer att motivera dem (McGregor, 1960). Några av de intervjuade 

respondenterna menar att en del av de anställda vill ha, och behöver, tydliga riktlinjer och 

instruktioner att följa och är därmed lika det McGregor (1960) benämner som Teori X. Detta gäller 

främst de medarbetare som inte tycker att CSR är viktigt och de som kommer från länder där CSR inte 

är lika välutvecklat. Det ligger därmed en utmaning i att anpassa ledarskapet så att det passar olika 

individer, vilket kan vara svårt då det finns en risk att det får motsatt effekt om det inte lyckas. Vi 

anser att det kan ses som känsligt att behandla anställda på olika sätt inom samma företag då en risk 

finns att de anställda som blir kontrollerade inte känner sig kompetenta eller inte har tillräckligt med 

autonomi, vilket då kan leda till minskad motivation (Thomas & Velthouse, 1990). 

 

Då frihet är en stor del i varför CSR-arbetet upplevs som motiverande anser vi också att det är 

problematiskt att använda ett Teori X (McGregor, 1960) synsätt på de som inte är intresserade av 

CSR-arbetet. Eftersom det innebär en minskad chans att medarbetarna ändrar uppfattning om CSR-

arbetets betydelse för motivationen. Enkätsvaren tyder också på att de anställda vill ha frihet och 

uppmuntran snarare än kontroller och riktlinjer i CSR-arbetet. Exemplet kan också knytas samman 

med Herzberg (1987) som menade att riktlinjer snarare är en hygienfaktor än en motivationsfaktor då 

de inte behövs för att de anställda ska känna sig tillfredsställda, dock påverkar inte dessa motivationen. 

Teorin stämmer också överens med vår slutsats om att CSR-arbetet främst påverkar den inre 

motivationen. Då riktlinjer och kontroller kan hämma den inre motivationen om de blir för hårda 

menar vi med grund i Ryan och Deci (2000) och Thomas och Velthouses (1990) forskning att samma 

sak även gäller för CSR-arbetet. 
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Den andra stora utmaningen ligger i kommunikationen av den information som behövs för att de 

anställda ska uppleva CSR-arbetet som motiverande. De intervjuade respondenterna menar att 

informationen om CSR-arbetet är en viktig del i arbetet men trots det betonar flera av de intervjuade 

att det är svårt att framföra informationen på ett intressant sätt så att personalen blir mottaglig för 

informationen. Som vi nämnt ovan i avsnitt 5.2.1 är det svårt att uttala sig om meddelandets 

effektivitet då vi inte tagit del av någon information som framförts till personalen. Vi kan däremot 

uttala oss om kommunikationens form och de kanaler som används i fallföretagen. De intervjuade 

respondenterna menar att ointresserad personal är den största grunden till brus på företaget och de 

berättar att det är enklare att fånga medarbetarnas intresse genom vardaglig kommunikation än genom 

formell kommunikation eftersom det bland annat inte blir lika mycket information på samma gång 

som vid formell kommunikation. En ökad informell kommunikation leder dock till att inte alla får ta 

del av kommunikationen vilket i sin tur leder till minskad eller utebliven motivation hos de som inte 

får ta del av informationen se avsnitt 5.2.1. 

 

En annan utmaning som identifierats är att få de anställda att komma med idéer och på så sätt 

engagera sig i CSR-arbetet. Respondenten på företag C berättar att eftersom personen ofta rör sig på 

de olika avdelningarna kommer personalen med väldigt mycket synpunkter och idéer hela tiden. Flera 

av de andra respondenterna som inte är lika synliga menar däremot att det kan vara svårt att få de 

anställda att komma med idéer och beskriver att de först behöver öppna upp för en diskussion för att 

de ska uttrycka sig. Det tyder på att det är endast när den ansvarige gör sig synlig som de anställda tar 

chansen att framföra sina synpunkter och komma med idéer. Vår åsikt är att det kan bero på flera 

faktorer, idén kan glömmas bort om den inte kan förmedlas direkt, medarbetaren kan vara blyg och 

inte känna sig bekväm i rollen som initiativtagare eller med den information som ska framföras och 

väljer därför att inte framföra den eller så kan det vara av bekvämlighetsskäl.  

 

Då flera av de intervjuade berättar att de har ett väldigt öppet klimat på företagen och respondenten på 

företag C som rör sig mycket på avdelningarna berättar att denne får ta del av väldigt mycket 

synpunkter och idéer menar vi att det främst handlar om att de anställda inte orkar söka upp den 

ansvarige eller helt enkelt inte får tag på denne vilket leder till att idén glöms bort. Vi förstår att detta 

är individuellt och att det kan finnas anställda som av olika anledningar inte vågar uttrycka sina 

synpunkter via personlig kontakt. Vissa individer har inte lika lätt för att uttrycka sig och andra kanske 

inte har en tillräckligt god relation till den ansvarige, vilket kan vara en anledning till att synpunkter 

inte framförs. Därmed tyder det på att direkt kommunikation inte alltid räcker för att effektivt ta del av 

de anställdas synpunkter och idéer utan det krävs också kompletterande kanaler som är smidiga och 

enkla att använda. Påståendet styrks av de företag som har elektroniska hjälpmedel där idéer och 

synpunkter skrivs ner. Dessa företag berättar att de inte har problem att få in idéer och synpunkter 
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medan de som endast har brevlåda eller uppmuntrar till direktkontakt inte får lika mycket idéer. 

Respondenterna som har elektroniska hjälpmedel menar att dessa används flitigt av medarbetarna då 

de är smidiga och alltid tillgängliga. Genom att möjliggöra för smidig kommunikation som inte kräver 

personlig interaktion genom kompletterande kanaler bör företagen kunna ta del av fler idéer vilket bör 

öka medarbetarengagemanget. Vidare kan engagemanget generera positiva resultat för företagets 

CSR-arbete (Berkley & Watson, 2009; Nord & Fuller, 2009). 
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5.6	
  Sammanfattning	
  analys	
  och	
  modell 
Vi har valt att avsluta analysen med en sammanfattning utifrån hur analysmodellens fyra delar hänger 

samman och påverkas av varandra. Med utgångspunkt i analysmodellen har vi identifierat ett flertal 

framgångsfaktorer i arbetet med att göra CSR till en motivationsfaktor. Dessa faktorer redovisas på 

nästa sida i tabell 1, tillsammans med en kort förklaring till varför dessa anses vara viktiga. Faktorerna 

presenteras utan inbördesordning då vi inte med säkerhet kan uttala oss om vilka faktorer som anses 

viktigast utifrån studiens resultat. 

 

	
  

Figur 8: Utökad analysmodell. 
 

Efter att litteraturgenomgången genomförts var vår tanke att arbetsuppgifternas meningsfullhet var den 

känsla som skulle påverka motivationen mest i CSR-arbetet. Efter analysen av den data som vi samlat 

in anser vi istället att vad som är viktigare för motivationen snarare är känslor av kompetens. När de 

anställda känner sig kompetenta ökar självförtroendet vilket gör att de känner sig mer bekväma i nya 

situationer och lättare kan överkomma hinder som uppstår i arbetet (Thomas & Velthouse, 1990). 

Därför anser vi att ledningen bör ta medarbetarnas känslor av kompetens och självförtroende i 

beaktning genom alla analysmodellens delar. Alla delar hänger samman och påverkar varandra då 

CSR-arbetet inte kommer att genomsyra organisationen om medarbetarna inte är motiverade samtidigt 

som det krävs att CSR-arbetet uppfattas som motiverande för att de anställda ska göra sitt bästa i det. 

För att lyckas med det krävs både kommunikation och engagemang från alla parter, dessa påverkas 

också av motivation då både kommunikationen och engagemanget blir större när individerna är 

motiverade. Då alla delar påverkar och är beroende av varandra bör alla de faktorer som redovisas i 

tabell 1 finnas med när CSR-aktiviteterna utvecklas. Om någon del av analysmodellen fattas kommer 

inte cirkeln att slutas och företaget kommer inte kunna röra sig framåt i CSR-arbetet för att nå dess 

fulla potential. 
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Tabell 1. Framgångsfaktorer. 

Område Framgångsfaktorer Orsak 
Intern 

kommunikation Intressant information 
Informationen måste formuleras på ett 

intresseväckande sätt för att de anställda ska 
ta den till sig 

 Information i rätt mängd 

Informationen måste innehålla det viktiga 
men inte vara för omfattande. Vissa kan 

vilja ha mer information och det är viktigt 
att informationen då finns lättillgänglig 

Formell 
kommunikation 

Förklara aktiviteterna och 
varför de utförs 

De anställda behöver få bakgrunden till 
varför beslut om olika CSR-aktiviteter tagits 

bl.a. för att förstå vikten av dem 

 Förmedla förväntningar 
Vet de anställda inte vad som förväntas av 
dem är det svårt att motivera dem att leva 

upp till förväntningarna 

 Uppföljning och resultat 

Uppföljning och resultat är viktiga för att de 
anställda kontinuerligt ska påminnas om att 
deras arbete är meningsfullt och att det gör 

skillnad 

Informell 
kommunikation 

Hålla en vardaglig 
kommunikation 

Den informella kommunikationen behövs 
för att göra CSR till en naturlig del av 

vardagsarbetet 

Ledningens 
engagemang Engagemang 

Ledningen måste visa att de är intresserade 
av CSR-arbetet, anstränger de sig inte är det 

svårt att få de anställda att anstränga sig 

 Uppskattning 
Genom att visa uppskattning kan ledningen 

öka de anställdas självförtroende i CSR-
arbetet 

 Uppmuntra idéer och initiativ 
Genom att uppmuntra personalen att 
komma med initiativ kan känslor av 

självständighet och kompetens skapas 

 Låta de anställda vara en del 
av hela CSR-arbetet 

Genom att låta de anställda vara en del av 
CSR-arbetet från planering till uppföljning 
kan arbetsuppgifterna uppfattas som mer 
meningsfulla då personalen känner att de 

kan påverka 

Övrigt Varierande arbetsuppgifter 
Genom att kombinera CSR-aktiviteter med 
det vardagliga arbetet kan arbetsuppgifterna 

uppfattas som mer varierande 

 Meningsfullhet 

CSR-arbetet blir framgångsrikt när det 
stämmer överens med de värderingar som 
de anställda har då det ökar känslan av att 

göra skillnad 
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6.	
  Slutsats 

I detta avslutande avsnitt kommer studiens forskningsfrågor att besvaras och det resultat som 

framkommit av studien kommer att presenteras. Avslutningsvis behandlar avsnittet studiens bidrag till 

forskningsområdet och förslag till framtida forskning. 

6.1	
  Syfte	
  och	
  frågeställningar 
Studien syfte var att undersöka hur CSR påverkar motivationen hos anställda i företag som arbetar 

aktivt med CSR inom servicebranschen i Sverige. Vidare har vi tittat på hur den interna 

kommunikationen av CSR fungerar i företagen och hur detta påverkar motivationen. Syftet med 

studien var även att utreda och kartlägga de faktorer som upplevs vara viktiga för att de anställda ska 

bli motiverade av företagets CSR-arbete. 

Inom ramen för syftet har vi besvarat följande frågeställningar: 

• Hur påverkar företagets CSR-arbete de anställdas motivation i teorin? 

• Hur påverkar den interna kommunikationen av CSR-arbetet de anställdas motivation? 

• Vilka faktorer kan identifieras som viktiga för att de anställda ska bli motiverade av CSR-

arbetet och varför är de viktiga? 

• Vilka utmaningar kan urskiljas i arbetet med att göra CSR till en motivationsfaktor? 

  

Motivation och CSR har behandlats separat av många forskare under en längre tid och på senare år har 

även intresset för CSR:s betydelse för motivationen ökat. Ämnet som behandlar CSR ur ett 

medarbetarperspektiv är dock fortfarande relativt outforskat. Teoretiker inom ämnet har konstaterat att 

CSR kan öka de anställdas organisatoriska engagemang då CSR-aktiviteterna stämmer överens med 

de egna värderingarna. I studiens litteraturgenomgång upptäcktes det att forskningsfältet inom CSR 

och motivation präglas av kvantitativa undersökningar som fokuserar på huruvida det finns ett 

samband mellan CSR och motivation. Det har fastställts att CSR påverkar den inre motivationen och 

att det krävs en tydlig kommunikation som uppmuntrar till delaktighet från de anställdas sida. 

 

Den interna kommunikationen är viktig för att de anställda ska motiveras av CSR-arbetet. De anställda 

behöver vara välinformerade vilket grundar sig i att information om CSR-arbetets betydelse och vad 

det resulterar i bidrar till känslan av att arbetsuppgifterna blir mer meningsfulla. Den interna 

kommunikationen är också viktig för att tydliggöra vad som förväntas av medarbetarna i CSR-arbetet, 

något som krävs för att de anställda ska känna motivation. Här har en utmaning identifieras i att hitta 

en balans mellan formell och informell kommunikation. Utifrån vår datainsamling har vi konstaterat 

att ett företag måste arbeta aktivt med båda för att lyckas med CSR-arbetet, den formella 
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kommunikationen måste fungera för att sprida information och vad som förväntas av personalen och 

den informella för att göra CSR-arbetet till en mer naturlig del av vardagsarbetet. En för stor informell 

kommunikation kan dock hämma den inre motivationen då viktig information om CSR-arbetets 

betydelse och förväntningar inte når hela personalen. 

 

Det finns fler faktorer än en tydlig intern kommunikation som är viktiga i arbetet med att göra CSR till 

en motivationsfaktor, dessa faktorer kan främst härledas till ledarskap. Det krävs ett ledarskap som 

möjliggör för delaktighet och självständighet för att de anställda ska motiveras av CSR-arbetet. 

Genom att låta de anställda vara en del av CSR-arbetet från planering av mål och aktiviteter till 

uppföljning av resultat kan självförtroendet öka. Arbetsuppgifterna kan även uppfattas som mer 

meningsfulla då personalens känslor av att kunna påverka kan förstärkas när de får vara delaktiga i 

hela processen. Vi menar dock att det inte räcker med att de anställda involveras i arbetet på ett 

självständigt sätt, ledningen måste också agera inspirerande och uppmuntrande för att CSR-arbetet ska 

uppfattas som motiverande. Är inte ledningen engagerad i CSR-arbetet och visar uppskattning finns 

risken att de anställda inte heller ser någon mening i att anstränga sig. 

 

Utifrån studiens resulterat har vi också identifierat ett flertal utmaningar i arbetet med att göra CSR till 

en motivationsfaktor. En utmaning ligger i den information som kommuniceras. Informationen måste 

vara intressant nog för att de anställda ska ta den till sig och den bör förmedlas kontinuerligt och 

genom rätt kanaler för att hålla intresset uppe. Det finns också en problematik angående mängden 

information då det finns en balansgång mellan för mycket och för lite information. Ytterligare en 

utmaning har identifierats i ledarskapet. Då människor är olika och deras intresse skiljer sig åt menar 

vi att ledarskapet behöver anpassas efter olika typer av individer. Ledningen och de ansvariga behöver 

vara flexibla i arbetet med att motivera de anställda utan att vara allt för inkonsekventa i sitt ledarskap. 

 

Sammanfattningsvis för att besvara studiens syfte kan följande utläsas: Människor som brinner för 

samhällsansvar och miljö upplever CSR som motiverande eftersom det ger arbetet en större mening, 

arbetsuppgifterna ses som meningsfulla inte bara för personen själv utan också för andra eller för 

miljöns skull. Det krävs dock mer ansträngning för att individer som inte brinner för CSR ska uppleva 

CSR-arbetet som motiverande. Det krävs en tydlig dialog där förväntningar och målbilder 

kommuniceras till hela personalen genom både formell och informell information. De anställda 

behöver också få en förklaring av betydelsen av arbetet annars förlorar kommunikationen en del av sin 

slagkraft då medarbetarna upplever att det är svårt att känna motivation inför arbetsuppgifter de inte 

förstår värdet av. Precis som Bhattacharya, Sen & Korschun (2008) fann vi att för att nå den inre 

motivationen är det viktigt att låta personalen vara en del av hela processen. Till skillnad från 

Bhattacharya, Sen & Korschun (2008) upptäckte vi att det inte räcker med att involvera personalen, 

det krävs även engagemang från ledning och chefer för att framgångsrikt lyckas motivera de anställda 



 77 

till att vara delaktiga i CSR-arbetet. Det krävs därför att ledningen sätter rätt ton från början för att 

lyckas med att få CSR-arbetet att genomsyra hela organisationen och göra CSR till en 

motivationsfaktor. 

6.2	
  Studiens	
  bidrag 
Med utgångspunkt i de slutsatser som tidigare presenterats anser vi att resultatet av studien har bidragit 

med kunskap såväl teoretiskt som praktiskt. Genom att identifiera framgångsfaktorer och utmaningar i 

arbetet med att göra CSR till en motivationsfaktor har vi bidragit till att utveckla kunskapen inom det 

relativt outforskade område som CSR och motivation ur ett medarbetarperspektiv utgör. Nordic 

Choice Hotels har ett väletablerat CSR-arbete och vi menar att resultatet med fördel kan användas av 

andra organisationer som inte kommit lika långt i arbetet med att implementera CSR. Då vi inte 

fokuserat på faktorer som är utmärkande för hotellbranschen anser vi att våra resultat kan vara 

vägledande för organisationer även utanför denna bransch i arbetet med att öka motivationen hos de 

anställda. Vi har med utgångspunkt i tidigare forskning i kombination med vår empiriska 

datainsamling utvecklat en analysmodell som kan ge en överskådlig förståelse för hur CSR, 

kommunikation, ledarskap och motivation arbetar tillsammans och hur de påverkar varandra. Genom 

vidare forskning inom ämnet sett ur andra perspektiv skulle modellen kunna utökas med fler faktorer 

för att på ett mer utvecklat sätt förklara vad som krävs för att CSR ska bli en motivationsfaktor. 

6.3	
  Förslag	
  till	
  vidare	
  forskning 
CSR är ett ämne som det forskats om i allt större utsträckning under de senaste åren. Denna studie har 

haft sin utgångspunkt i hur CSR, utifrån ett medarbetarperspektiv, kan göras till en motivationsfaktor i 

servicebranschen. Det skulle därför vara intressant att undersöka vilka likheter och skillnader som 

finns gentemot att använda CSR som motivationsfaktor i tillverkande företag. Vidare är ett förslag på 

framtida forskning att genomföra en mer utökad och omfattande studie där mer generella slutsatser 

kan dras, då fallstudien begränsar möjligheterna detta. Genom vår empiriska datainsamling har vi 

identifierat att ledningens engagemang har stor påverkan på hur CSR-arbetet påverkar den upplevda 

motivationen hos medarbetarna. Det skulle därför vara intressant att utföra en studie sett utifrån ett 

ledarskapsperspektiv. Genom att undersöka ledningens strategier för att öka motivationen hos de 

anställda kan vårt resultat kompletteras och vi tror att fler framgångsfaktorer skulle kunna identifieras, 

vilket skulle möjliggöra för en mer utvidgad modell. Avslutningsvis skulle en studie som undersöker 

skillnader mellan de anställdas motivation på olika nivåer i företag utveckla forskningsområdet 

ytterligare genom att förtydliga hur CSR-aktiviteterna bör utformas för att motivera olika individer. 

Dessa studier skulle därmed kunna tillföra ett bredare synsätt på ämnet sätt utifrån flera olika 

perspektiv. 
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BILAGOR 

Bilaga	
  1:	
  Beskrivning	
  av	
  fallföretaget	
  
I studien har organisationen Nordic Choice Hotels (NCH) utgjort fallorganisationen. NCH har ett 

uttalat CSR-arbete och är medlemmar i CSR Sweden. Organisationen har en vision som lyder: ”Med 

Energi, Mod och Begeistring skapar vi en bättre värld. WeCare!” Nordic Choice Hotels består av fyra 

hotellkedjor och tio fristående hotell och organisationen har omkring 13 000 medarbetare på 184 

hotell i; Sverige, Norge, Danmark, Finland och Baltikum. Alla 184 hotell är ISO-certifierade och 

organisationen har vunnit utmärkelser som “Norges mest hållbara varumärke inom turismbranschen år 

2014.” Hotellkedjan är den enda i Sverige som endast har ISO-certifierade hotell och alla företagen tar 

ekonomiskt, socialt och miljömässigt ansvar. De har också utarbetat en värde- och 

kommunikationsplattform som kallas WeCare, som är en stor del av organisationen, där bland annat 

CSR-arbetet ingår.  
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Bilaga	
  2:	
  Förklaring	
  av	
  miljökoordinatorernas	
  arbetsroll	
  
De intervjuade respondenterna är miljökoordinatorer på de utvalda företagen vilket innebär att det är 

de som har ansvar för företagets CSR-arbete med störst fokus på miljö. Deras huvudsakliga 

arbetsuppgift är att kontrollera att lagar och bestämmelser följs på företaget. Det är också deras uppgift 

att kommunicera CSR-arbetet till personalen på företaget. Att vara miljökoordinator på hotellen är en 

sekundär uppgift och respondenterna har andra ansvarsområden som till exempel receptionschef eller 

städansvarig. De intervjuade miljökoordinatorerna menar att de lägger mellan fyra och tio timmars 

arbetstid i månaden på hållbarhetsarbetet. Dock varierar det beroende på vilken tid på året och vilket 

mål de arbetar med. 

 

Respondenterna menar själva att de viktigaste uppgifterna de har som miljökoordinator är att sätta 

mål, kontrollera att företaget arbetar för att nå dessa och arbeta med uppföljning av målen. De berättar 

också att kommunikation av mål och aktiviteter är en stor del av arbetet. 
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Bilaga	
  3:	
  Intervjuguide	
  
1. Vad innebär CSR för dig?  
 
2. Upplever du att det enskilda hotellets CSR-arbete kommer uppifrån, centralt, eller hur mycket får ni 
vara med och påverka det lokala hotellets CSR-aktiviteter? 
 
3. Hur får de anställda ta del av målen och vad som förväntas av dem? 

 
4. Upplever du att CSR genomsyrar er arbetsplats och organisation?  
 
5. Hur delaktiga är de anställda i CSR-arbetet? 
 
6. Upplever du att de anställda är engagerade i hotellets CSR-arbete?  

 
7. Vad händer när ni uppfyller mål som är kopplade till hållbarhetsarbetet? 
 
8. Hur ser kommunikationen på hotellet ut?  
 
9. Hur tar ni del av de anställdas synpunkter på hotellet? 
 
10. Hur ofta kommer det in idéer som ni testar? 
 
11. Hur får de anställda på hotellet information om hotellets CSR-arbete? 

 
12. Hur får de anställda ta del av resultaten av hotellets CSR-arbete?  
 
13. Pratas det om företagets CSR-arbete på hotellet? 

 
14. Vad krävs för att du ska trivas på arbetet?  

 
15. Vad motiverar dig? 
 
16. Upplever du att dina arbetsuppgifter är motiverande?  
 
17. Hur mycket frihet har du för att ta egna beslut/initiativ i ditt arbete? 
 
18. Upplever du att du blir motiverad av att arbeta med CSR på hotellet? 
 
19. Upplever du att det ingår i dina arbetsuppgifter som miljökoordinator att motivera de anställda till 
att vilja engagera sig i hotellets CSR-arbete? 
 
20. Tror du att de anställda blir motiverade av att få arbeta med hotellets CSR? 
 
21. Känner du att CSR-arbetet påverkar engagemanget bland de anställda?  
 
22. Hur mycket frihet har de anställda för att ta egna beslut/initiativ i arbetet? 
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  4:	
  Enkätutformning	
  
Vilket hotell arbetar du på? 

Vad är CSR för dig? 

Tycker du att det är viktigt att företaget arbetar med CSR?  

    JA/NEJ 

Upplever du att CSR genomsyrar er arbetsplats och organisation 

    JA/NEJ 

Upplever du att CSR-arbetet är en del av vardagsarbetet 

    JA/NEJ 

Kan du ge exempel på när dina arbetsuppgifter var relaterade till hotellets CSR-arbete? 

Tycker du att ni får tillräckligt med information om företagets CSR-arbete? 

    JA/NEJ 

Får ni ta del av uppföljning och resultaten av CSR-arbetet 

    JA/NEJ 

Pratar ni om företagets CSR-arbete på hotellet? 

    JA/NEJ 

Har ni möjlighet att framföra era synpunkter och vilket sätt? 

Kommunicerar cheferna tydligt vilka förväntningar de har på dig som anställd att delta i CSR-arbetet? 

Uppmuntras du att engagera dig i CSR-arbetet? 

Vad motiverar dig på arbetet? 

Upplever du att ni får uppskattning för de CSR-aktiviteter som ni utför? 

    JA/NEJ 

Hur mycket frihet har du att ta egna beslut/initiativ i ditt arbete? 

Upplever du att du blir mer motiverad av att få vara med och arbeta med CSR? 

    JA/NEJ 

Utveckla gärna varför? 

Upplever du att miljökoordinatorn på hotellet motiverar dig att engagera dig i hållbarhetsarbetet? 

    JA/NEJ 

Om ja, hur gör miljökoordinatorn för att motivera dig att engagera dig i CSR-arbetet? 
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  5:	
  Enkätsvar	
  
I första tabellen har fördelningen av enkätsvaren redovisats. I andra tabellen nedan har de svar som 
utmärker sig redovisats. Övriga svarande har svarat ja på alla utom en eller två frågor och dessa har 
inte påverkat motivationen och därför har vi valt att endast redovisa dessa.  
	
  
	
  
	
  

 

	
  
Viktigt med CSR 32/33 
Genomsyrar 28/33 
Del av vardagsarbetet 30/33 
Anställda involveras 28/32 
Tillräckligt med information 27/33 
Ta del av uppföljning och resultat 28/33 
Pratar ni om CSR 27/33 
Uppmuntran att engagera sig 26/33 
Uppskattning för CSR-arbetet 25/33 
Motiverad av CSR 20/33 

Viktigt med 
CSR Ja Ja Ja Ja Ja Ja Ja Ja Ja Ja Ja 

Genomsyrar Ja Nej Ja Ja Ja Ja Ja Ja Nej Ja Nej 

Del av 
vardagsarbetet Ja Ja Ja Ja Ja Ja Nej Ja Nej Ja Ja 

Anställda 
involveras Nej Ja Ja Ja Nej Ja Nej Nej Ja Ja Ja 

Tillräckligt med 
information Nej Nej Nej Ja Nej Nej Nej Ja Ja Ja Ja 

Ta del av 
resultat Ja Ja Ja Ja Nej Nej Nej Ja Nej Ja Ja 

Pratar ni om 
CSR Ja Nej Nej Ja Nej Ja Nej Ja Nej Ja Ja 

Uppmuntra att 
engagera sig Nej Ja Ja Nej Nej Nej Nej Nej Nej Nej Ja 

Uppskattning för 
CSR-arbetet Nej Nej Ja Nej Nej Ja Ja Nej Ja Nej Nej 

Motiverad av 
CSR Nej Ja Nej Nej Nej Nej Nej Nej Nej Nej Nej 


