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The purpose of this thesis is to describe and analyse the employees involvement in CSR work
from an employee perspective. In the public eye a company's CSR work will become empty
words if the employees do not also become an informal external source of communication. This
source as the employees will be seen as more trustworthy that the company's own policy
documents and web page. The importance of getting the employees motivated and committed to
the CSR work is a vital part of communicating CSR to external parties. To form a beneficial
participation of employees in CSR work a company will need three internal strategies: Have a
good internal communication, increase motivation and create a deeper engagement. This study is
at OrebroBostader AB, the biggest landlord in Orebro with 408 employees. Interviews have been
done with six respondents. The result from these interviews concluded that involvement is driven
from the below:

=> Information about CSR work both on detail- and general level, is favourable via a verbal
communication channel
=> Involvement in decisions and opportunity to influence decisions that have an impact on
their own work
-> Feedback and encouragement about what employees can execute and their role in CSR
work
=> Explicit and concrete goals and responsibility for departments and/or individuals.
The results from our case study shows that OrebroBostader AB has the presuppositions of
involvement for the employees in CSR work. Though the involvement is on a lower level and the
internal strategies work to a certain degree, they need to be developed further to optimize the
potential and maximize the profit of CSR work.
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Inledning

Att arbeta med hallbarhetsfragor ar nagot allméanheten forvantar sig att foretag gor, vilket
resulterar i ett forbattrat anseende hos allméanheten. Lonsamheten kan ifragaséttas nar det kommer
till hallbarhetsarbete, dock sa valjer manga foretag att arbeta med det anda (Grafstrom, Géthberg
& Windell (2015). Fran och med 1 juli sa har bland annat stérre foretag ingen valmojlighet nar
det kommer till att arbeta med hallbarhetsfragor. Da trader ett nytt direktiv i kraft, den sa kallade
Hallbarhetslagen (Ds:2014:45) som blir en del av Regeringens Arsredovisningslag. | och med
detta sa har foretags hallbarhetsarbete ater aktualiserats. En hallbarhetsrapport ska upplysa om
bland annat socialt- och miljomassigt ansvar. Ett ytterligare omrade inom hallbarhetsarbete ar
ekonomiskt ansvar. Ett aktuellt begrepp for dessa hallbarhetsfragor ar CSR (Corporate Social
Responsibility) (Grankvist, 2012).

Europakommissionens (2016) definition av CSR ar; ”Ansvarsfulla féretag gor mer an vad lagen
kraver och tar frivilligt hansyn till sociala och miljémassiga aspekter i sin dagliga
affarsverksamhet”. Corporate Social Responsibility kan dverséttas till ett foretags samhéallsansvar
(Granqgvist, 2012). Ett foretag inkluderar alla (Skravad & Olsson, 2007). Det kan ses som att
ansvaret for CSR-arbetet ligger hos bade ledning och medarbetare.

| arbetet med CSR bor foretag skapa delaktighet for sina medarbetare. De &r en viktig del i ett
foretags CSR-arbete (Collier & Esteban, 2007). Enligt allménheten ses medarbetare som
objektiva informationskanaler, medarbetarnas ord géallande CSR-arbetet har hog trovardighet
(Dawkins, 2005). Trots detta har lite uppméarksamhet riktats mot rollen som medarbetare har som
en del i CSR-arbetet och dess fordelar i litteraturen om CSR (Collier & Esteban, 2007). For att
skapa en delaktighet i CSR-arbetet hos medarbetare samt lyckas med genomférandet av CSR-
arbetet visar forskning att tre interna strategier behdvs. Forsta strategin ar att skapa en god
interkommunikation om ett foretags CSR-arbete. Den andra respektive tredje strategin ar att 6ka
motivationen hos medarbetarna géllande CSR-arbete for att fa ett 6kat och djupare engagemang
som forstarker motivationen for CSR-arbetet (Collier & Esteban, 2007; Bhattacharya, Sen &
Korschun, 2008). Delaktighet kan skapa en hel del fordelar for foretaget (Craig & Allen, 2013).



Syfte och fragestallningar

Syftet med detta examensarbete dr att beskriva och analysera medarbetares delaktighet i ett
foretags CSR-arbete ur ett medarbetarperspektiv.

Syftet besvaras genom studiens fragestallningar som éar:
- Finns det forutsattningar for medarbetares delaktighet i CSR-arbetet?

- Hur fungerar de interna strategierna for att 6ka denna delaktighet?

Bakgrund

Orebro Bostader AB (OBO) ar Orebros kommunala bostadsféretag som grundades 1946. OBO &r
den storsta hyresvirden i Orebro med 408 anstallda. De dger 59 procent av det totala antalet
hyresratter i Orebro. OBO presenterar sin affarsidé: “Erbjuda attraktiva bostader och lokaler med
bredd och variation i god boendemiljo” (Orebrobostader, s.2, 2015). Deras vision &r “Hem for
dig”. 1 OBO:s arsredovisning framkommer det att man vill att CSR-arbetet ska innebéra ett
socialt ansvarstagande, miljoansvar och ekonomisk hallbarhet. Detta ska genomsyra hela
foretaget (Orebrobostader, 2015). | OBO:s arsredovisning presenterar de sin 6nskan att ta ett
storre CSR-ansvar och hur de vill vara en forebild.

“Vi vill ocksa ta vart klimatansvar och strava efter att vara en forebild i de sammanhang déar
vi verkar. Vi vill behalla och utveckla de positiva attityder som finns till foretaget och vara
stadsdelar bade internt och externt” (OrebroBostéaders Arsredovisning, s.1, 2015).

I OBO:s arsredovisning framhaller de att delaktighet och engagemang varit ord som de har tagit
fasta pa i arbetet med den nya affarsplanen. Arsredovisningen tar &ven upp hur arbetsgrupper
bildats med deltagare fran ledningsgruppen och medarbetare som ska ha fokus pa de fem
malomraden som har en tydlig koppling till OBO:s CSR-arbete.

“Genom att inkludera personalen mer aktivt i arbetet astadkommer vi ett stérre engagemang
och en bredare férankring bland medarbetarna, samtidigt som vi far ta del av deras
kunskaper” (OrebroBostaders Arsredovisning, s.28, 2015).

OBO presenterar i sin affarsplan for aren 2016-2019 de fem méalomraden som ligger till grund for
deras CSR-ansvar: Kundfokus, Ekonomisk styrka, Samhéllsbyggare, Hallbar miljé och
Engagerade medarbetare.

e Kundfokus: omfattar att alla anstéllda ar delaktiga i kundfokusarbetet dar gemensamma
mal for forbattrad service och kvalitet ingar.

e Ekonomisk styrka: innefattar bland annat att internutbildning skall ges for att forbattra
bestallarkompetens hos anstéllda som har det ansvaret.

e Samhallsbyggare: OBO anser att de ska arbeta med bland annat
arbetsmarknadssatsningar.



e Hallbar miljo: belyser vikten av engagerade medarbetare. Detta genom exempelvis att ge
utbildningar och kommunicera om vilka redskap de har for att minska pa

koldioxidutslappen med mera.

e Engagerade medarbetare: OBO har som mal att bland annat forbattra kommunikationen
samt att ge tydligare feedback. En strategi ar att ledarskapet ska ge tydliga uppdrag och
ansvarsomraden s att medarbetarna ska kunna utfora ett bra arbete. OBO skriver att alla
medarbetare ska “ha likvardiga verktyg for kommunikation och att vi ska bli béattre att ge
varandra aterkoppling” (OrebroBostaders Affarsplan 2016-2019, s.16, 2015).

Avgransning av fallet

| och med att vi valt en fallstudie (se vidare i avsnitt: val av metod) sa &r en avgransning redan
gjord till ett foretags CSR-arbete ur ett medarbetarperspektiv. | samrad med var kontaktperson pa
OBO valdes tre av elva avdelningar ut pa foretaget (se bild 1). Dessa var Bostad,
Fastighetsservice och Uthyrning/Kundtjanst. Avdelningarna valdes pa grund av deras néra
kundkontakt och att de ar ansiktet utdt for OBO (se vidare i avsnitt: urval)

Bild 1. (OrebroBostaders Arsredovisning, 2015)

| Arsredovisningen beskrivs de olika
avdelningarna. Bostad bestar for tillfallet
av sju distrikt i Orebro och en stab. De
olika distrikten har det totala ansvaret for
service till bostadshyresgasterna och dér
bovéardarna har den direkta kontakten med
hyresgasterna. Avdelningen
fastighetsservice skoter all fastighetsskotsel
sa som lokalvard, skétsel av gronytor,
reparationer, eltjanster med mera.
Uthyrning och Kundtjanst

ansvarar for hyressattning och
bostadssociala fragor samt bovéardsstod,
service och information till hyresgésterna.



Begreppsdefinitioner
Har identifierar vi olika begrepp och termer som ar betydelsefulla for uppsatsen.

Vi ar medvetna om att vissa forskare anser att orden Hallbarhetsarbete och CSR-arbete &r skilda
begrepp och bor inte likstéllas, dock ar vi eniga med Grankvist (2012) att dessa begrepp gar att
likstalla med varandra. Vi har darfor valt att anvanda oss av begreppet CSR-arbete i var studie.

Begreppet medarbetare har vi avgransat till att inte inkludera ledningen. Enligt Rupp, Ganapathi,
Aguilera & Williams (2006) gors denna avgransning for att det &r mer sannolikt att medarbetarna
reagerar och gor en bedomning av CSR-arbetet pa ett annat sétt &an ledningen i foretaget gor. |
ledningen inkluderar vi foretagets styrelse, VD och chefer pa hogre niva.

Foretagsstrategier beror enligt Sutton (1980) beslutfattande som &r langsiktiga, vilken riktning ett
foretag vill ta samt vilket tillvagagangsatt man vill anvanda for att na dit. Strategi &r alltsa inte
bara aktiviteterna utan summan av alla steg och delmal som tas av ledningen och som ska leda
foretaget till dess slutliga mal (Granberg, 2003). Interna strategier ar strategier som beror
foretaget internt. Vi har valt i denna uppsats att lagga fokus pa interna strategier, som enligt
studiens teori kopplar till 6kandet av delaktighet i CSR-arbetet. Dessa tre strategier &r:

- Oka motivation

- Skapa djupare engagemang

- Skapa en god internkommunikation
Vidare i denna uppsats ar det dessa tre vi refererar nar vi skriver interna strategier.



Teori och tidigare forskning

I detta kapitel behandlas forst begreppet CSR. Vidare presenteras aktuell forskning om
ledarskaps- och medarbetarperspektivet i relation till CSR. For att sedan behandla medarbetares
delaktighet och de interna strategierna for 6kad delaktighet: kommunikation med férdjupning i
god internkommunikation, 6kad motivation samt djupare engagemang.

Corporate Social Responsibility (CSR)

CSR (Corporate Social Responsibility) ar numera ett valként begrepp och man anvander olika
namn for begreppet sasom hallbart foretagande och foretagens sociala ansvar. Att arbeta med
CSR dr inget nytt, hallbarhetsfragor har varit aktuella i flera decennier (Grankvist, 2012). Det
finns dock ingen enhetlig definition av CSR utan den utvecklas och definieras genom foéretagen
och deras intressenters samverkan (Grafstrém et al. 2015). Grankvist (2012) menar att det
overgripande innehallet & manga eniga om, CSR handlar i stort sett om foretagens frivilliga
samhallsansvar, indelat i tre omraden; socialt ansvarstagande, ekonomiskt ansvarstagande och
miljomassigt ansvarstagande. Socialt ansvarstagande innebar att foretag ska drivas pa ett satt som
ser till andra medborgares valbefinnande och hdlsa. Ekonomiskt ansvarstagande innebér att
foretag ska drivas pa ett sdtt som resulterar i den béasta mojliga fortjanst och aven ansvar
gentemot aktiedgare bade nar det galler att ge dem avkastning pa det kapital de investerat och att
sékerstélla fortagets finansiella stéllning. Miljomassigt ansvarstagande innebar att foretag ska
drivas pa ett satt som pa lang sikt inte paverkar jorden och vara naturresurser negativt. Forfattaren
menar att for att fa en langsiktigt hallbar organisation med bade ekonomisk fortjanst, hansyn for
miljon och for en trivsam, generds och tolerant arbetsplats sa ar nyckeln ett samspel bland dessa
tre omraden.

Grafstrom et al. (2015) menar att trotts att CSR-arbete ar frivilligt och att det inte finns nagra
entydiga bevis pa att CSR-arbetet kar I6nsamheten sa anser manga foretag att det ar viktigt att
arbete med dessa fragor. Dels for att manga anser att foretagets anseende forbattras av CSR-
arbete, genom att foretagens anseende 6kar hos viktiga interna och externa intressenter
exempelvis potentiella och nuvarande anstéllda och grossister. Detta pa grund av att foretaget
Okar sin legitimitet hos dessa. Frostenson (2007) tar upp att vissa foretag borjar med CSR-arbete
for att det &r en trend och att en del foretag senare inte kan leva upp till de normer och krav som
stalls. Pa sa satt menar Frostenson (2007) att foretagets CSR-arbete kan uppfattas som hyckleri
och tomma ord.

Ledarskaps- och medarbetarperspektiv

Ledarskapet utgor en viktig roll i genomférandet av CSR-arbetet och oftast anvands ett
ledarskapsperspektiv (top-down approach), dér beslut om CSR initiativ och aktiviteter tas hogre
upp i foretaget utan att involvera medarbetarna (Nord & Fuller, 2009). Enligt Bhattacharya, et al.
(2008) ses ledarskapsperspektivet som en sjalvklar del av CSR utvecklingen och genomférandet.
Vidare menar forfattarna att en stor del av tillganglig litteratur och tidigare studier l&gger fokus
pa ledarskapsperspektivet i fragor géllande organisationsforandringar och CSR-arbetet.
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Nord & Fuller (2009) anser att ett dominerande ledarskapsperspektiv skapar hinder i ett foretags
CSR-arbete. Genom Bhattacharya, et al. (2008) studie framkom det att medarbetarna énskade att
fa vara en del i skapandet av CSR-aktiviteter och dess varderingar. Om medarbetarna star alltfor
langt fran ledningens satsningar inom CSR sa skapas hinder. Som en motvikt mot detta
perspektiv bor medarbetarperspektivet lyftas fram, eftersom det syftar pa att forandringar som ar
viktiga dven kan ta form och ha sin bérjan fran lagre foretagsnivaer, likaval som fran ledningen
eller chefspositioner (Nord & Fuller, 2009).

Medarbetarnas delaktighet

Collier och Esteban (2007) menar att bland annat ett foretags framtida vinst beror pa viljan att
skapa ett hallbart CSR-arbete och att kunna visa att de ar seriésa med sin policy. 9 av 10 brittiska
arbetare anser att det ar viktigt att deras arbetsgivare tar ett socialt ansvar samt ett miljéansvar
(Collier och Esteban 2007). Darfor ser man allt fler foretag via sina hemsidor lagga fokus pa
foretagets egna CSR-initiativ samt aktiviteter pa grund av att allt fler framtida arbetstagare ser
detta som viktigt i sin framtida karriér. Vikten av att formedla CSR for att kunna attrahera de
bésta medarbetarna ar stor (Dawkins, 2005). Dock skriver forfattarna att det inte ar ledningen
eller konsultfirman som bér det tunga ansvaret att genomfora CSR i det dagliga arbetet, utan
medarbetarna. Deras villighet ar det som styr resultatet (Collier & Esteban, 2007). Medarbetarna
har en av de viktigaste funktionerna; att framja forandring och belysa asikter, nagot som ar
extremt vardefullt for ett foretags CSR-arbete (Craig & Allen, 2013).

Interna strategier for 6kad delaktighet

Interna strategier som god internkommunikation mellan ledare och medarbetare, 6kad motivation
for medarbetarna och att medarbetarna skapar ett djupare engagemang for att ta sig an de uppsatta
mal och utmaningar som finns i ett foretags CSR-arbete. Dessa tre interna strategier ar av stor
vikt for att mojliggora medarbetarnas delaktighet och viljan att formedla ett foretags sociala
ansvar (Collier & Esteban, 2007). Okad motivation hos medarbetare framjar ett djupare
engagemang for att nd de mal inom CSR-arbetet som foretaget har satt. Av dessa tva kommer
forst motivation, sedan engagemang som forstarker och bevarar motivationen (Collier & Esteban,
2007).

Forskning riktar begransad uppmarksamhet pa relationen mellan CSR och medarbetarna trots for
att fordelarna ar tydliga (Slack, Corlett, & Morris, 2015). En av dessa fordelar tas upp i en studie
av Dawkins (2005) som visade pa att medarbetare som engagerade sig i sitt foretags CSR-arbete
talade mer positivt om foretaget med andra i jamforelse med de som inte kénde till foretagets
CSR-arbete.

Kommunikation

Pa senare ar sa har man genom studier sett en 6kad extern kommunikation angaende foretags
CSR-arbete (Elving, Golob, Podnar, Ellerup & Thomson, 2015). Studier inom CSR-
kommunikation har ofta fokuserats pa extern kommunikation genom till exempel foretagets
hemsida (Uusi-Rauva & Nurkka, 2010). Detta visar att allmanheten forvantar sig att ett féretag
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demonstrerar, bekréftar samt tar sig an CSR. Ofta upplever dock allménheten att dessa rapporter
bara &r tomma ord dessutom bortkopplade fran foretagets riktiga arbete eller brist pa CSR-arbete.
Allmanheten vill att foretag ska vara transparenta samt hallas till svars for sina handlingar
(Elving, et al., 2015).

Dawkins (2005) uppmuntrar till att CSR-kommunikation bor anta en intressentansats, dar fokus
ligger pa att lyssna pa intressenter. For att sedan nyttja informationen medan man hela tiden
arbetar pa ett transparent satt sa att intressenterna kan fa forstaelse for hur foretaget fungerar och
arbetar. En av de viktigaste intressenterna ar medarbetarna. Inom CSR-arbetet ses medarbetarna
som en trovardig kalla for andra intressenter, som kunder, att fa sin information om féretagets
riktiga CSR-aktiviteter. Medarbetarnas ord har betydelse for de informella
kommunikationskanalerna (exempelvis: bloggar, chattrum och andra medier som inte kan
kontrolleras av foretagets PR-avdelning) och de &r en potentiell ambassador for foretagets CSR-
arbete. (Uusi-Rauva & Nurkka, 2010; Dawkins, 2005; Bhattacharya, et al., 2008). Informella och
externa kommunikationskanaler kan vara mer trovérdiga an foretagets egen hemsida, broschyr
mm. da de ses som mer objektiva (Bhattacharya, et al., 2008). Pa grund av detta har betydelsen
av internkommunikation géallande CSR blivit allt storre (Uusi-Rauva & Nurkka, 2010) da ratt
information till medarbetarna samt skapandet av delaktighet formar hur medarbetarna
kommunicerar om foretagets hallbarhetsarbete (Bhattacharya, et al., 2008). Forskning indikerar
att kommunikation ar nyckeln till att forsta och implementera CSR-initiativ och aktiviteter (Craig
& Allen, 2013; Dawkins, 2005).

God Internkommunikation

Hur foretag kommunicerar sitt CSR-arbete internt har stor betydelse for hur medarbetarna
upplever CSR-arbetets relevans och betydelse for dem sjalva (Collier & Esteban, 2007).
Forfattarna tar upp exempel dar foretag kommunicerar CSR-arbetet till sina medarbetare genom
PM och policydokument. Kopplingen mellan medarbetarnas ansvar och mal och dessa dokument
ar inte tydliga. Istallet bor foretaget integrera CSR-arbetets ansvar och mal for medarbetarna i
deras medarbetarutvardering, I6nesamtal med mera.

Medarbetarnas nérhet till och kunskap om CSR-aktiviteter formas av foretagets interna
kommunikation. For att minska avstandet sa maste foretaget informera pa ett konkret och koncist
satt om foretagets CSR-arbete. Informationen bor ges pa ett 6vergripande satt, men dven
detaljinformation om vart resurserna finns, eventuella utmaningar och sist men inte minst
framgangarna inom CSR-arbetet (Bhattacharya, et al., 2008).

Okad motivation och djupare engagemang

Grunden for motivations- och engagemangsteori ar densamma- att forsta, forutspa och influera
medarbetares beteende. For att stimulera motivation behdvs engagemang som ses som ett mer
langvarigt och stabilt tillstand av de tva (Collier & Esteban, 2007).

Varfor gor jag detta och vad vill jag uppnd? Ar tva frdgor som motivation utgdr ifran (Collier &
Esteban, 2007). En framgangsrik strategi for att 6ka motivation hos medarbetarna, &r enligt
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Latham (2004), att skapa malsattningar och delmal. Om malet &r vagt sa presterar inte individen.
For att fa medarbetarna engagerade och motivera dem till fortsatt arbete sa ska man skapa delmal
som ér realistiska och visar pa ett konkret resultat. Om malen blir allt for diffusa eller
orealistiska, sa kanske det inte uppfylls och darmed brister medarbetarna i sin motivation (Nord
& Fuller, 2009). En av de psykologiska fordelarna med att ha hog malsattning &ar att medarbetarna
blir mer intresserade av arbetet. Individens effektivitet 6kar om medarbetarna upplever stolthet i
sina prestationer (Latham 2004). Uusi-Tauva & Nurkkas (2010) syfte med sin undersokning var
att ta reda pa vilka interna meddelande angaende ett foretags miljoarbete som skulle vara mest
effektivt i arbetet med att engagera medarbetare i foretagets CSR-arbete. Det framkom att om
medarbetarna inte har en direkt koppling till miljoarbetet och dess resultat sa vill de hellre motta
enkel och uppmuntrande aterkoppling om vad de kan géra for miljon i sitt arbete.

Enligt Fudge & Schlacter (1999) sa bor en del i arbetet att skapa motivation hos medarbetarna
vara att man knyter samman foretagets onskade mal med vad medarbetarna kan tanka 6nska sig i
form av beloning eller bonus. Latham & Pinder (2005) tar upp i sin forskning att om ett mal ses
som omdjligt att uppna, sa bor man inte erbjuda bonus eller beléning, eftersom detta da kan sanka
motivationen.

For att skapa och ha kvar medarbetarnas motivation inom arbetet med CSR maste foretagets
ledning bade upptrada och agera socialt ansvarsfullt, annars riskerar man att fa medarbetare som
ké&nner en meningsloshet i att sjalv behdva gora det, eller att medarbetarna ignorerar CSR-
fragorna pa arbetsplatsen. Darfor ar det extremt viktigt att ha en ledning som féregar med gott
exempel géllande CSR-fragor (Collier & Esteban, 2007).

Engagemang gar inte att tvinga fram hos medarbetare utan det fods genom att fanga
medarbetarnas intresse och genom en positiv foretagskultur. Ett satt for foretag att uppmuntra
sina medarbetare att k&nna mer ansvar for medméanniskor ar genom sitt foretagsklimat (Collier &
Esteban, 2007). Det ar viktigt att genom foretagskulturen dven formedla att alla medarbetare tar
sitt sociala ansvar och agerar utifran foretagets principer (Collier & Esteban, 2007).



Metod

| detta kapitel presenterar vi forst vart metodval. Vidare belyser vi var urvals- genomférande-
och bearbetningsprocess. Sedan behandlar vi begreppen validitet och reliabilitet. Darefter
presenteras etiska aspekter, avslutningsvis belyser vi kritiska reflektioner av var studie.

Val av metod

Vart intresse var att undersoka ett socialt fenomen hos ett foretag darfor valde vi att genomfora
en fallstudie (Sjoberg & Wasterfors, 2008). Da var studie undersoker medarbetarnas uppfattning
om delaktighet i organisationens CSR-arbete, valde vi en kvalitativ metod. Bryman (2011)
beskriver hur en kvalitativ metod bygger pa deltagarnas uppfattning till skillnad fran kvantitativ
metod som bygger pa forskarens uppfattning. Bryman (2011) tar upp att i strukturerade intervjuer
anvands huvudsakliga teman i intervjuguiden att utga fran, intervjun ar flexibel eftersom man kan
stalla fragorna i den ordning som blir naturligast och komplettera med féljdfragor. Denna
intervjuform bendmns dven som djupintervju. Vi valde att anvénda oss av semistrukturerade
intervjuer, da vi ville fa en djupare forstaelse av vara fragestallningar som den ovannamnda
flexibiliteten medfor.

B. Esaiasson, Gilljam, Oscarsson & Wangnerud (2007) skiljer pa begreppen respondent och
informant. En intervju med en respondent syftar till att undersoka individens tankar, uppfattning
och kanslor inom det omrade som &r i fokus. En intervju med informanter syftar istallet till att
undersoka det individen observerat, exempelvis av viss handelse. Vi valde medvetet att anvanda
oss av ordet respondent istéllet for informant. Eftersom vi anser att vara respondenter ar en del i
CSR-arbetet, det ar deras uppfattningar och tankar om det aktuella amnet som ar i fokus. Var
intervjuguide (bilaga 2) bestod av olika teman som vi harledde fran vara fragestéllningar.
Intervjuguiden anvandes for att sedan kunna stélla de fragor som var vasentliga for respektive
respondent, eventuella foljdfragor och i den ordning som blev naturligt. Denna flexibilitet ar
viktig att tanka pa under en kvalitativ intervju. Intervjufragor ska inte heller vara alltfor styrande
eftersom det kan motverka att respondenten kommer med alternativa synsétt (Bryman, 2011).
Detta hade vi i atanke da vara fragor var 6ppna for att fa ut s mycket som majligt av intervjun da
fragorna inte blev for ledande.

Observationer passar inte for alla fragestallningar, ibland kravs det att fraga rakt ut om en persons
asikt for att fa fram svar, vilket inte ar syftet i observationer (Bryman, 2011). Vi valde bort
observationer eftersom vi ansag att intervjuer skulle ge en battre bild av medarbetarnas
uppfattning som var problemformulering bygger pa.

Bryman (2011) beskriver hur forskare med ett deduktivt forhallningssatt utgar fran teorier inom
ett sarskilt omrade och utifran det skapar hypoteser som ska besvaras med empirin. Ur ett
induktivt forhallningssatt ar det tvartom, teorin valjs ut fran den empiri som insamlats. Vi har i
var studie haft en kombination av dessa forhallningssatt, Kvale & Brinkmann (2014) beskriver
denna kombination som ett abduktivt forhallningsatt. Fran boérjan hade vi teori inom det aktuella
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omradet och utifran det skapade vi vara fragestallningar. Vi samlade dven in teori efter
insamlandet av empirin da den pavisade att viss teori saknats.

Genomforande

Vi genomforde totalt sex intervjuer fordelade pa de tre avdelningarna under en tva veckors
period. Efter varje intervju paborjade vi transkriberingen. Vi anvande oss av samma intervjuguide
for samtliga respondenter. Vi anvande oss av foregaende intervjuer for att fraga om vésentliga
saker som framkommit. Intervjuerna utfordes pa respektive respondents arbetsplats i ett eget rum.
Bryman (2011) beskriver att det &r bra att ta del av respondentens arbetsmiljo for att underlatta
forstaelsen av personens svar. Det ar ocksa av vikt att respondenten kéanner att denne kan saga
vad som helst, utan risk for ahdrare. En av oss var med pa Skype da det inte fanns mojlighet att
vara med pa plats pa grund av geografiskt avstand. Detta godkéandes av respondenterna innan
intervjun. Innan intervjuerna paborjades gick vi igenom syftet med intervjun, skyddande av
anonymiteten samt om respondenten har nagra fragor innan intervjun initierades. Kvale &
Brinkmann (2014) bendmner denna inledning till intervjun for orientering och att mer
information bor tas nér intervjun avslutats. Intervjuerna varade mellan trettio och fyrtiofem
minuter, dessa spelades in med hjélp av ljudbandspelare med godkénnande av respondenterna.
Intervjuerna bandades dels for att vi skulle kunna fokusera helt pa respondenternas asikter,
upplevelser samt kanslouttryck sasom skratt och tystnad och dels for att sedan kunna aterkomma
till inspelningarna vid transkribering. Efter den sjatte intervjun upplevde vi att vara intervjuer gett
tillracklig med data for att ge ett tillforlitligt resultat, ingen ny information framkom. Bryman
(2011) beskriver detta som en teoretisk mattnad.

Urval

For oss var det viktigt att valja ett foretag som har en utatriktad CSR-kommunikation samt ett val
genomtinkt CSR-arbete. Vi valde att kontakta ett antal olika foretag inom Orebro-regionen som
pa sina hemsidor redovisade sitt CSR-arbete. Av dessa aterkopplade OBO tillbaka till oss med
visat intresse. For att kunna utforma ett uppdrag frdn OBO genomférdes ett mote dar amne och
problemstélining diskuterades. Dessutom gjordes en avgransning av avdelningar.

Vi gjorde ett malinriktat urval, vilket rekommenderas i kvalitativa intervjuer och innebar att vi
valde ut personer att intervjua som var vasentliga for var problemformulering (Bryman, 2011).
Vart urval grundande sig forst i att vi tillsammans med var kontaktperson valde ut de tre olika
avdelningarna som har kundkontakt for att gora en avgransning med fallet. Var kontaktperson
mejlade ut en text som vi skrivit till de tre aktuella avdelningarna. Dar framgick vart syfte med
studien samt etiska och praktiska aspekter. Darefter fick vi tillgang till alla medarbetarbetares
mejl. Respondenter kontaktades sedan ut slumpmassigt dar de sen fick valja om de ville
medverka. Anledningen till var slumpmassiga kontakt var att sakerstalla ett sa bra resultat som
majligt och att respondenternas anonymitet ska skyddas gentemot arbetsgivaren i stérsta mojliga
man, som en del i konfidentialitetskravet (se vidare i avsnitt: etiska aspekter). Antalet
respondenter fran varje avdelning ar ej relevant i var studie eftersom vi undersoker ej
avdelningarna var for sig utan alla ihop som avdelningar med kundfokus. Ett mejl (bilaga 1)
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skickades ut till de utvalda respondenter dar vi mer ingaende beskrev syfte, hur vi praktiskt skulle
ga tillvaga om de ville delta samt etiska aspekter. Vi bifogade ocksa vetenskapsradets
forskningsetiska principer (Vetenskapsradet, 2002).

Bearbetning

| transkriberingen av intervjuerna valde vi att anvanda oss av respondenternas talsprak, dven
langre pauser och skratt skrevs in. Detta for att det skulle hjélpa oss i analysen da vi minimerat
risken att fora in egna tolkningar i deras ordval och for att fa en battre forstaelse nar de genom
tystnad och skratt exempelvis funderar och &r skdmtsamma. Vi valde att inte skriva med
upprepningar eller notera kroppssprak. Vi ansag att detta inte skulle tillféra nagot i var analys
eftersom vi undersokte det respondenterna berattade om och inte hur de uttryckte sig som
exempelvis i en samtalsanalys. FOrfattarna menar att en mer detaljerad analys inte behdvs i detta
fall (Kvale & Brinkmann, 2014).

Vi paborjade bearbetningen av intervjumaterialet genom en noggrann genomgang i form av
diskussioner av tolkningar av transkriberingarna, darefter letade vi efter relevanta teman. Vi
anvande oss av en matris dér vi skrev in de aktuella teman och subteman vi identifierat. De
huvudteman vi tog fram ur transkriberingen harstammar fran var teori-insamling som &r kopplad
till vara fragestallningar. For att identifiera subteman var vi uppmarksamma pa information som
aterkommer i flera intervjuer, likheter och skillnader i intervjuerna och vad som inte framkom i
intervjuerna. Bryman (2011) beskriver detta tillvdgagangsatt som en tematisk analys. De
huvudteman vi bearbetade fram var:

- Kommunikation.
- Respondenternas syn pa CSR-arbete.
- Engagemang/motivation.

Analysen av data paborjades innan alla intervjuer var klara, detta for att det fanns tid till analys
mellan intervjuerna. Pa sa satt kunde vi anvanda oss av de teman som uppkom ur analysen till
nastkommande intervjuer. Bryman (2011) beskriver detta tillvagagangssatt som en kontinuerlig
analys. Vidare tar belyser han att en kontinuerlig analys ar att rekommendera, dels for att ge nya
tankar till na&stkommande intervju och dels for att det &r tidssparande.

Validitet och reliabilitet

Det finns olika uppfattningar om hur validitet och reliabilitet &r vasentliga fragor i kvalitativ
metod (Kvale & Brinkmann, 2014) Bryman (2011) tar upp att det gar att anpassa dessa begrepp
till kvalitativ forskning. Reliabilitet mater studiens tillforlitlighet. En del i reliabiliteten innefattar
i vilken omfattning en studie kan upprepas. Vidare menar Bryman (2011) att dessa krav oftast ar
svara att uppfylla da det inte ar mojligt vid en ny studie att fa en exakt likadan social miljé och
forutsattningar som kravs for att upprepa den. For att starka denna aspekt av reliabiliteten har vi
utformat var intervjuguide (se bilaga 2) utifran vald teori, vi utformade &ven underfragor som kan
tas upp beroende pa vad respondenten svarar. Bryman (2011) tar upp att reliabilitet ocksa
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innefattar att om man som forskare har en forskarpartner sa ska det uppkomma en
overenskommelse om hur data ska tolkas mellan dessa. Vi har genom studiens gang diskuterat
vara tolkningar, i allt fran intervjufragor, empiri, analys, teori och diskussion for att fa en sa lik
bild som mojligt av var undersékning. Vi narvarade bada under intervjuerna, detta starker
reliabiliteten ytterligare eftersom vi da har tva uppfattningar av intervjusvaren, som vi sedan
kunnat diskutera for att fa ett mer tillforlitligt resultat. Validitet undersoker om studien
undersoker det den ska undersoka, detta géller i hela forskningsprocessen (Kvale & Brinkmann,
2014). Validitet innefattar att det ska finnas en samklang mellan forskarens teoretiska idéer och
dennes observationer. En annan del & om det gar att generalisera studiens resultat till andra
foretag. Bryman (2011) tar upp svarigheten med denna generalisering i kvalitativ metod, da den
oftast kannetecknas av begréansat urval och fallstudier. For att starka validiteten hade vi redan fran
borjan last pa om &mnet och noga valt ut teori som vi ansag var relevant, for att sedan ta hjalp av
teorin i utformningen av intervjuguiden och vid intervjuerna. Eftersom vi var tva vid intervjuerna
och en av oss holl i intervjun sa kunde den andra komma med aktuella féljdfragor eftersom denne
kunde fokusera mer pa respondentens svar. Vart val att spela in och transkribera intervjuerna
starker validiteten ytterligare. Sjéberg och Wasterfors (2008) beskriver hur bandinspelning och
transkribering av intervjuer starker validiteten eftersom det inte & grova sammanfattningar som
resultatet baserats pa, utan det ar respondenternas upplevelser och tolkningar som vart i fokus. Vi
gjorde aven generaliseringar i mojligaste man, i allt fran utformandet av intervjufragor till hur vi
formulerade vart resultat och diskussion.

Etiska aspekter

I var studie tog vi hansyn till vetenskapsradets forskningsetiska principer som omfattar fyra
allmanna huvudkrav: Informationskravet innefattar att de som deltar i studien ska informeras om
studiens syfte, att den &r frivillig och att de kan avbryta nér de vill. Samtyckeskravet innebar att
de som deltar i studien har sjélva ratt att besluta om sin medverkan. Konfidentialitetskravet sager
att uppgifter om deltagarna i studien ska behandlas konfidentiellt, det vill sdga det skall ej finnas
mdjlighet for obehdriga att ta del av uppgifterna eller moéjlighet att lista ut vem det skrivs om i
rapporten. Nyttjandekravet innebér att den information som kommer fram om deltagarna i studien
enbart far anvandas inom studien. Dessa principer skall ses som vagvisare och inte som en mall
man maste folja helt, eftersom fallen skiljer sig for olika forskare (Vetenskapsradet, 2002).

| var forsta kontakt via mejl till respondenterna informerades det om syftet med studien, att den
var frivillig och att vi varnar om deras anonymitet. Dock var en av de svarigheterna vi stotte pa
har hur mycket information vi skulle ge i forvag for att inte farga respondenternas asikter och
tankar. Vi bifogade dven vetenskapsradets forskningsetiska principer sa de kunde lasa mer om
vad som géller. Efter detta kunde respondenterna valja om de ville vara med i studien.
Informationen upprepades dven vid moétet med respondenterna innan intervjuerna, detta for att
vara sakra pa att de visste vad som géllde och att de da kunde kéanna sig trygga med att delta i
studien.
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Var uppdragsgivare OBO valde att inte vara anonym i studien. Vi valde att applicera
konfidentialitetskravet gentemot respondenterna i féretaget och anser att vi varnade om det. Vid
dokumentation av intervjuerna anvénde vi kdnsneutrala alias istéllet for verkliga namn. Vi tog
aven hansyn till detta i var rapport da vi valde att benamna de som medverkande i studien som
respondenter. Vid refereringen till respondenterna anvéande vi forkortningarna R1, R2, R3, R4,
R5 och R6. Vi utférde inte nagon uppdelning av respondenterna beroende av vilken avdelning de
arbetar pa. Detta var inte relevant for vart arbete da en av vara avgransningar var medarbetare
med kundkontakt. Eftersom vart urval bestod av att vi sjalva valde ut respondenter varnade vi
aven om konfidentialiteten gentemot var uppdragsgivare och andra medarbetare. En svarighet
kan vara att vi blev sedda av andra medarbetare nér vi skulle utfora intervjun. Vi valde dnda att
utfora intervjun pa respondenternas arbetsplats eftersom vi sag fordelen med att ta del av deras
miljo. Anonymiteten har vi skyddat i den grad det gar, dock s kan vi inte garantera anonymiteten
fullt ut pa grund av den svarighet som namnts ovan. All information vi tog del av i studien har
endast anvants for detta andamal.

En svarighet kan vara var dubbellojalitet. Vi har skrivit en uppsats vid Goteborgs Universitet,
men utfort ett uppdrag for OBO. Vi har haft detta i &tanke genom hela studiens genomférande
samt hur vi valt att formulera oss i denna uppsats. Vi informerade om denna aspekt under forsta
maétet med OBO, att var framsta lojalitet 1dg hos Goteborgs Universitet, dess krav som ingar i
kursplanen for uppsatsen.

Kritiska reflektioner

En svarighet uppkom som kan ses ifragasatta studiens reliabilitet gallande det slumpmaéssiga
urvalet av respondenter. Flertal respondenter valde att inte medverka i studien. En fraga som var
aktuell i och med detta var om de som valt att medverka exempelvis har mer kunskap om CSR-
fragor eller nagot annat gemensamt som kan medftra missvisning av vart resultat. I och med vart
blandade resultat ansag vi att sa inte var fallet, utan snarare att ha tid till att medverka spelade in.
Denna aspekt ansag vi inte har paverkat studiens reliabilitet.

For att dstadkomma ett mer nyanserat resultat funderade vi i tidigt skede om vi skulle haft mer
respondenter an de sex som vi tankt fran bérjan och som var tidsram gav utrymme for. Efter
utforandet av vara intervjuer upplevde vi att resultatet inte skulle paverkas av ytterligare
respondenter.
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Resultat och analytisk diskussion

Det resultat vi fatt fram fran vara intervjuer behandlas i detta kapitel. Resultatet presenteras
tillsammans med en analytisk diskussion som har delats in i de teman som &r kopplade till vara
fragestallningar. Forst presenteras CSR-arbetets kommunikation som tar upp medarbetarnas syn
pa CSR-arbete for att sedan belysa hur medarbetarna far information om detta arbete.
Avslutningsvis presenteras medarbetarnas motivation och engagemang i CSR-arbetet.

CSR-arbetets kommunikation

Kunskap om foretagets CSR-arbete

Fyra av respondenternas generella bild av CSR-arbete var framst miljoaspekter sasom att minska
pa bilkorandet och att strava mot ett papperslost samhélle. En respondent berattade att det handlar
om att alla ska jobba at samma hall for att saker ska fungera. En annan medverkande i studien
hade alla tre aspekterna i atanke: samhalle, miljo och ekonomi. Respondenten berattade bland
annat om ett projekt denne har hand om dér en del i projektet gar ut pa att fa omraden sékra.

Nar vi fragade vilken kannedom de medverkande i studien har om OBO:s CSR-arbete s
framfordes olika uppfattningar. Tva upplevde att de inte kande till innebérden av CSR-arbetet
hos OBO sa bra. En av respondenterna hade mer insikt i hela OBO:s CSR-arbete, det vill siga
fran de tre omradena samhaélle, miljo och ekonomi. Tva av de andra medverkande tog framst upp
miljoaspekter sasom sophantering och att minska pa bilkorning. En annan tog upp samhéllsfragor
sasom integration av langtidsarbetslosa och nyanlanda. Nar vi fragade mer ingaende om vad de
tre omradena i CSR-arbetet innefattar belyste tre av respondenterna att de inte hade kdnnedom
om det ekonomiska arbetet hos OBO. Det framkom sedan att tva av dessa respondenter hade en
omedveten kannedom om ekonomiskt arbete sasom energisparande genom att tata fonster och
bygga om tvéttstugor. Alla respondenter hade kdnnedom om nagon eller nagra samhalls- och
miljofragor som OBO arbetar med, men det var stor variation i vad de hade kdnnedom om.

Muntlig information och kommunikation

Néstan alla respondenter var eniga om att de féredrog muntlig information, men att mer parten av
informationen fas via mejl eller intranat (insidan). ”Jag tycker att personliga méten fungerar bra,
jag tycker att det passar, man kan ta upp mer konkreta exempel och diskutera om det” (R1,
personlig kommunikation, 6 april, 2016). En av respondenterna sitter sa mycket vid datorn i
arbetet och att det knappt finns tid till annat utéver arbetsuppgifterna, vilket respondenten
berattade forsvarade mojligheten till att lasa informationen. Respondenten menade att ett
frukostmote hade varit att foredra. Vidare var nastan alla medverkande i studien eniga om att det
ligger lite pa en sjalv att ga in och lasa mejl eller pa intranatet for att ta till sig information om
OBO:s CSR-arbete. En respondent beskrev det som “Det &r vil alltid utifran en sjalv jag menar
man kan ju alltid ga in och lasa eller strunta i och lasa det pa insidan. Sa jag tycker det ligger lite
mycket eller mer pa en sjalv egentligen” (R2, personlig kommunikation, 11 april, 2016). En
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annan respondent tog upp att de medarbetare som har mycket att gora i jobbet och &r stressade
kanske inte tar sig tid att lasa om OBO:s CSR-arbete.

Forutom informationen om CSR-arbete fran intranatet och mejl fick alla medverkande i studien
aven muntlig information i viss grad, fast det varierade hur ofta och genom vilka
kommunikationskanaler den informationen ges. En respondent beréttade att denne har
bostadstraffar dd och da dar information om OBO:s CSR-arbete ges, men upplevde att det
varierar pa olika avdelningar. En annan medverkande i studien har veckométen pa sin avdelning
dar det tas upp information angaende foretagets CSR-arbete om det skett nagot nytt pa den
fronten. En annan respondent beskrev att information om CSR-arbete ibland tas upp pa
verksamhetsméten som halls en gang per ar. En respondent upplevde att denne far mer
overgripande information om vad som ar pa gang inom CSR, men inte pa detaljniva "Man far
kanske den information som man behover kanske for att veta att vi &r ett foretag som, som
tanker” (R1, personlig kommunikation, 6 april, 2016).

| var teorigenomgang belyste vi vikten av kommunikationen mellan ledning och medarbetare nar
det galler att fa medarbetare involverade i foretagets CSR-arbete

Collier & Esteban (2007). Mer an halften av studiens respondenter ansag att kommunikationen
angdende OBO:s CSR-arbete fran ledningens sida inte fungerar sa val ”Jag vet inte ifall
ledningen i sig kommunicerar utan det kdnns som det & mer nyckelpersoner som haller i det”
(R3, personlig kommunikation, 6 april, 2016). En annan respondent beskrev det som

“Ja men ja, ska du jobba for hallbarhet, da racker det ju inte att jag sager det at dig nu. Sen
kommer jag tillbaka 2032. Hur har det gatt? Na men det dar &r nanting man maste pusha for
hela tiden. Sa att man far in ett satt att arbete eller sétt att tinka. FOr annars sa rinner det ut i
sanden” (R6, personlig kommunikation, 11 april, 2016).

Tillgang till information

Nar vi fragade de medverkande i studien om de gatt ndgon utbildning angaende CSR-arbete sa
var det endast en respondent som namnde att denne gatt en introduktionsutbildning som
nyanstalld och att den informationen varit bra. Vidare tog respondenten upp att detta ar nagot nytt
som kommit och att alla medarbetare inte har fatt ta del av den utbildningen. Ingen annan
respondent namnde denna introduktion.

Halften av respondenterna 6nskade mer information om OBO:s CSR-arbete. En av de
medverkande beréattade ”For det ar ju viktig att alla, alla medarbetare &r med pa taget sa att séga.
Inte bara chefer” (R1, personlig kommunikation, 6 april, 2016). Tva ansag att det racker med
information eftersom de upplevde sig ha tillgadng och majlighet att ga in och lasa om CSR-arbetet
pd intranatet. En av dem beskrev det som ”Det blir ju lite svart sa har nar man sjélv &r en san liten
bricka i spelet man kan inte paverka sa mycket sjalv. Sa tycker jag informationen som vi har fatt
nu ar ganska ha pa en bra niva” (R2, personlig kommunikation, 11 april, 2016). En annan
respondent menade att det beror pa vad man vill uppna med informationen som ges samt om
vilka forvantningar som stélls. Vad ska mottagaren/medarbetaren utfora utifran informationen?
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Nar vi fragade respondenterna om de har berattat om OBO:s CSR-arbete for vanner, bekanta och
familj s namnde mer an halften av de att det har forekommit. En respondent hade beréttat for
sina ndra och bekanta om ett mal de har pa avdelningen, som medarbetarna sjalva foreslagit.
Enligt forskare &r medarbetarnas roll som ambassadérer och deras anvédndande av informella
kommunikationskanaler viktigt. Medarbetarnas ord ar mer trovérdiga och ses som mer objektiva
an till exempel foretagets egen hemsida (Uusi-Rauva & Nurkka, 2010; Dawkins, 2005;
Bhattacharya, et al., 2008).

Medarbetarnas motivation och engagemang i CSR-arbetet

Mojligheten att paverka

Nar vi stallde fragan “Vilka mojligheter har ni att pAverka CSR-arbetet?” sa upplevde majoriteten
av respondenterna att de till en viss grad kan paverka OBO:s CSR-arbete. Tva av dessa
respondenter upplevde efter en betanketid att de inte kunde inverka pa CSR-arbetet. Majoriteten
av de medverkade i studien upplevde att de kan paverka i det lilla och i deras dagliga arbete men
pa en mindre niva. “Vi ar 400 anstéllda alla ska dra sitt stra till stacken. Sa alla kan paverka
hallbarheten, alla kan hitta nan, nanting i sitt vardagliga som du kan paverka hallbarheten” (R3,
personlig kommunikation, 6 april, 2016). De flesta av respondenterna beskrev att de vill kdnna
sig mer delaktiga i beslut som tas hogre upp i foretaget. Kéanslan av att man maste réatta sig efter
vad som bestdms Over huvudet fanns hos respondenterna, en frustration ver att man inte
tillfragas och/eller har mojlighet att sjalv ge aterkoppling pa de beslut som tas. Att inte bli
involverad i beslut som paverkar deras arbete menade en respondent leder till att det blir
konsekvenser som kanske inte har blivit inrdknande i besluten. “Eller att man inte far vara med
och tycka till da att det ar andra som bestammer 6ver en. Och sen ska man bara rétta sig efter det”
(R5, personlig kommunikation, 19 april, 2016)

Medarbetarperspektivet (Nord & Fuller 2009) innebér att hinder skapas om medarbetarna star allt
for langt bort fran ledningens satsningar och beslut inom CSR-arbetet. Samma studie visar pa att
information som ges till medarbetarna ar en del av att lyckas med deras motivering. En av de
medverkande i studien ansag att kanslan av hur mycket man kan paverka CSR-arbetet ar kopplat
till hur mycket information man har eller mottagit om de beslut och aktiviteter gallande CSR-
arbetet. Respondenterna tog emot information om vad som &r pa gang inom CSR-arbetet men inte
pa detaljniva eller nér saker ting sker. Vidare beskrev de medverkande i studien att kanslan av att
inte veta vad man kan tillféra, samt att kénna sig liten som en “bricka i spelet”. Detta inverkade
pa respondenternas syn pa sin mojlighet att paverka CSR-arbetet.

Tre av respondenterna upplevde att deras stravan och vilja att paverka CSR-arbetet samt att ge
forslag till forbattringar uppmuntras genom att ledningen ger medarbetarna moéjlighet att ge
forslag. Vi fragade vara respondenter hur de upplevde att chefer eller ledningen motiverade
medarbetarna till att engagera sig i CSR-arbetet. En av respondenterna berattade om en “drive”
som HR-avdelningen hade for nagra ar sedan dar medarbetarna uppmuntrades att lamna forslag
till forbattringar. Den medarbetaren som vann skulle motta en form av bonus. Hélften av de
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medverkande i studien ansag att en bonus eller morot i nagon form skulle uppskattas och
resultera i att fler skulle bli motiverade och engagerade inom CSR-arbetet. “Det ar en bra grej,
det blir ju liksom nanting mal som man kan strava efter sen far man en bel6ning sen sa” (R2,
personlig kommunikation, 11 april, 2016). Andra hélften av vara respondenter ansag att den
bonus som kommer att ges medarbetarna i form av en resa, da ett av foretagets mal har uppfyllts,
inte 6kar engagemanget inom CSR-arbetet utan &r mer en rolig sak som uppskattas av
medarbetarna. En av dessa respondenter ansag att det ingar i ens arbetsuppgifter och bor da inte
belénas med en bonus. “Vissa kanske sporras av det och kanner att det &r roligt men jag tycker
inte att man ska ha, fa nan belning for det man gor. Jag tycker det ingar i arbetsuppgifterna”
(R5, personlig kommunikation, 19 april, 2016). En av respondenterna ansag att dennes
engagemang harstammar fran egna intressen och darifran skapas en kansla av delaktighet. Vidare
ansag respondenten att de medarbetarna som &r intresserad av olika CSR-aktiviteter eller
liknande behover visa detta och att det ar ledningen som maste tilltala och uppmuntra dem att
trada fram.

Malsattning och aterkoppling

En av respondenterna tog upp att mojligheten att skapa egna mal eller VP-mal ger respondenten
motivation och vilja att engagera sig i CSR-arbetet. Nar vi stallde fragan om respondenterna
kanner till OBO:s malsattning inom CSR-arbetet s& hade de flesta ingen eller valdigt lite
kannedom om OBO:s mal eller individuella mal i sitt eget arbete. Tre av respondenterna ansag att
de inte har konkreta mal och pa grund av detta sa beréattade de att deras motivation brister. De
upplevde att de vill ha mer konkreta och uttalade mal for att kunna bli engagerade. “Det beror ju
pa vad man ska uppna. Vad ar malet? Den maste jag ha klart for mig forst. Att man ska jobba
strategiskt och langsiktigt och sa, det ar ju en sak men man vill ju uppna i slutandan” (R6,
personlig kommunikation, 11 april, 2016). Collier & Esteban (2007) skriver att for att 6ka
motivationen utgar man ifran tva fragor: Varfor gor jag detta och vad vill jag uppna? En
respondent tog upp att mal och maluppféljning ar viktigt for motivationen. Respondenten ville
inte engagera sig om denne inte visste syftet med det. Forskning visar pa att det ar vasentligt att
ge konkreta mal och att informera vad dessa mal kan resultera i for att motivera sina medarbetare
(Latham, 2004, Nord & Fuller, 2009). Féretag som inte kan visa pa konkreta resultat riskerar att
fa omotiverade medarbetarna. Genom att aterkoppla/ge feedback samt att visa pa konkreta
resultat av de mal som uppnas sa motiveras medarbetarna (Nord & Fuller, 2009, Collier och
Esteban, 2007). “Jo men det &r nar man kan liksom kan visa pa tydliga resultat att det man har
gjort har blivit battre sa det tycker jag &r jatteroligt” (R5, personlig kommunikation, 19 april,
2016). Tva av respondenterna ansag att mer uppmuntran och aterkoppling nar det galler CSR-
arbete skulle 6ka deras motivation och engagemang. “Du far ju hora saker och ting nér du inte
gor nanting bra men gor du nanting bra da ar det ju tyst, sa ar det generellt skulle jag kunna tanka
eller tycka” (R6, personlig kommunikation, 11 april, 2016).

Foretagskultur
Ett annat satt som vara respondenter beréttade 6kar motivationen ar nar de upplever att de blir
inspirerad. Viljan att engagera sig forhojs nar de far uppleva andra méanniskor tala varmt om sitt
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arbete inom OBO:s CSR-arbete. Collier & Esteban (2007) tar upp vikten av att skapa en bra
foretagskultur for att framja CSR-arbetet, detta gors genom att bland annat foretagsledningen
agerar socialt ansvarsfullt och samtidigt visar deras engagemang inom CSR-fragor.

Respondenterna ansag att de personer som inspirerar mest ar nyckelpersoner som har tagit sig an
projekt eller som jobbar dagligen med CSR-fragor. Genom interaktion med dessa personer via
exempelvis informationsmoten sa upplevde en av vara respondenter att denne paminns om CSR-
aktiviteterna och man “Far en spark i rumpan om man inte skoter sig” (R2, personlig
kommunikation, 11 april, 2016). En annan respondent ansag att ledningen inte kan komma till ett
mote och séga att medarbetarna ska jobba med CSR, for att sedan aterkomma efter en langre tid
med férvantningar pa engagemang. Respondenten menar att som medarbetare maste fa
kontinuerlig information samt bli “pushad”. Ett annat satt att bli motiverad pa ansag en av
respondenterna ar nar man sjalv som medarbetare uppmuntrar eller talar varmt om CSR-arbetet
till sina kollegor, det tas da ner pa “ratt” niva och skapar pa sa satt dkta engagemang hos
medarbetarna.

“Ja det ar val att fortsatta om jag pa min niva skulle tala varmt om det, sa tror jag att fler
kanske skulle haka pa an om det kommer kanske ifran en person eller att det stor en liten
blankare pa insidan. Sa man, ja att man tar in det mer pa, kanske ta ner det mer pa
distriktsniva istéllet an att det kommer hogst uppifran, sa tror jag absolut det kan na ut
béattre, att man kanske blir mer engagerad” (R3, personlig kommunikation, 6 april, 2016).

Tre av respondenterna upplevde att ledningen inte visar tillrackligt med engagemang i CSR-
arbetet. En respondent namnde att denne far glada mejl fran ledningen som uppmuntrar till ett
mer hallbart arbete och vad man kan gora i det lilla. Det kan vara att slacka lamporna nar man gar
ut ifran ett rum eller stanga av datorn nar man gar hem for dagen. Uusi-Tauva & Nurkkas (2010)
menar att om inte en medarbetare har en direkt koppling till CSR-arbete sa har dessa sma, enkla
och uppmuntrande aterkoppling/meddelanden en viktig funktion for att motivera sina
medarbetare.
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Diskussion och Slutsatser

Detta kapitel introduceras med en diskussion som baserats pa vart resultat och teori- de interna
strategierna for dkad delaktighet: god internkommunikation, 6kad motivation och djupare
engagemang. Kapitlet avslutas sedan med slutdiskussion och rekommendationer dar vi svarar pa
vara fragestallningar samt ger forslag till vidare forskning.

Strategier for 6kad delaktighet

God internkommunikation

Resultatet visar respondenternas olika syn och kannedom om OBO:s CSR-arbete. Flertal av de
medverkande i studien verkar inte medvetna om energisparande arbete sasom att tata fonster och
bygga om tvéttstugor, omfattas av CSR-arbete. Detta kan bero pa att foretaget inte har informerat
om CSR-arbetet pa ett detaljerat, konkret och koncist satt som Bhattacharya, et al., (2008)
beskriver att ett foretag bor gora for att minska avstandet mellan medarbetarna och CSR-arbetet.
Respondenterna far information genom mejl och intranét. Denna informationskanal kan
medarbetarna sjalva valja att ignorera enligt respondenterna. ”Det ar vél alltid utifran en sjélv jag
menar man kan ju alltid ga in och lasa eller strunta i och lasa det pa insidan. Sa jag tycker det
ligger lite mycket eller mer pa en sjélv egentligen” (R3, personlig kommunikation, 6 april, 2016).
Collier och Esteban (2007) studie visar att om ett foretag endast informerar genom skriftliga
dokument, sa som mejl och intranat, sa uppfattar inte medarbetarna kopplingen till deras mal och
ansvar inom CSR-arbetet. Resultatet visar pa skillnader i hur de respondenterna som fick mer
muntlig information om OBO:s CSR-arbete visar en tendens att uppleva OBO:s CSR-arbete som
mer betydelsefullt och relevant, vilket kan ses ge 6kad motivation och djupare engagemang for
arbetet. Collier & Esteban (2007) beskriver hur den interna kommunikationen &r en stor del av
medarbetarnas upplevelse angaende vad som ar betydelsefullt och relevant for dem personligen
inom CSR-arbetet.

Med utgangspunkt i detta anser vi att om ett foretag istallet valjer mer muntlig information om
CSR-arbetet under moten, exempelvis veckométen, frukostmaéten, sa kan avstandet till CSR-
arbetet reduceras. Nastan samtliga medverkande i studien féredrar muntlig information och
onskar att information om OBO:s CSR-arbete bor kompletteras med moten.

Utifran vart resultat ar det tydligt att respondenterna upplever en kommunikationsbrist mellan
dem och ledningen gallande CSR-fragor. Collier & Esteban (2007) beskriver hur
kommunikationen mellan dessa parter ar en viktig del i de interna strategierna nar det géller att fa
medarbetare att ta till sig och fora vidare ett foretags CSR-arbete. Bhattacharya, et al. (2008)
beskriver vikten av att inte bara informera dvergripande om CSR-arbetet. Det framkom &ven i
resultatet da en respondent énskar mer detaljerad information for att forsta sin roll och sin
mojlighet till paverkan i CSR-arbetet. Vi som forfattare tolkar utifran resultatet att det finns en
intern kommunikationsbrist i detaljniva nar det galler OBO:s CSR-arbete. Flertal av respondenter
uttrycker att denna kommunikationsbrist leder till att de inte upplever sig ha mojlighet att paverka
CSR-arbetet och att detta paverkar motivationen och engagemanget. All information om CSR-
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fragor kanske inte kan eller bor ges pa detaljniva till alla, dock bor den informationen som &r
vasentlig for en specifik medarbetare eller specifik avdelning delges. OBO:s affarsplan fran 2015
beskriver ett mal vars innebord &r att alla medarbetare ska “ha likvardiga verktyg for
kommunikation” (OrebroBostaders Affarsplan 2016-2019, s.16, 2015). Detta 4r en del i deras
strategi for att fa engagerade medarbetare i CSR-arbetet. Utifran vart resultat ovan kan det tolkas
som att de inte riktigt har lyckats na malet an nar det géaller lika fordelning av
kommunikationsverktyg.

God kommunikation angdende CSR-arbetet

Dawkins (2005) beskriver hur medarbetarnas ord har hégst trovardighet och ses som objektiva
informationskanaler till allmanheten nar det géller ett féretags CSR-arbete. Utifran vart resultat sa
ar var tolkning att denna viktiga informella informationskanal som medarbetarna faktiskt ar, inte
har tillrackligt tagits tillvara inom OBO. Vara respondenter beskriver hur de begransat, om ens
nagot, har berattat for vanner, familj och bekanta om OBO:s CSR-arbete. Orsaken till detta kan
kopplas till graden av informationen som de anses ha fatt eller graden av upplevt engagemang for
foretagets CSR-arbete. Att inte ta tillvara den styrka som medarbetare faktiskt a&r om de far
information och kunskap om CSR-arbetet samt se till att de &r engagerade ar ett misstag som
manga foretag gor (Slack et al., 2015). En respondent beskriver sitt engagemang och malet med
ett projekt denne har ansvar for, respondenten ar ocksa den som upplevs utav 0ss som mest insatt
i foretagets CSR-arbete. Forskningen som skrivs av Collier & Esteben, (2007) tar upp att
engagemang skapas genom att fanga medarbetares intresse. Utifran detta sa anser vi att genom
skapandet av engagemang hos medarbetare kan det i sin tur resultera i 6kad vilja att ta sig an ett
foretags hela CSR-arbete.

Okad motivation genom &terkoppling

En annan aspekt av denna tvavagskommunikation &r majligheten att fa aterkoppling fran chefer
och ledningen. Det &r en viktig del i att kdnna sig motiverad i CSR-arbetet. Resultatet visar pa att
respondenterna 6nska mer aterkoppling och uppmuntran. “Du far ju hora saker och ting nar du
inte gor nanting bra men gor du nanting bra da ar det ju tyst, sa ar det generellt skulle jag kunna
tanka eller tycka” (R6, personlig kommunikation, 11 april, 2016). Respondenterna vill fa
uppmuntran nar de gjort nagot bra och aterkoppling vad ens arbete har resulterat i. Enligt vara
respondenter okar deras motivation och engagemang vid aterkoppling. “Jo men det ar nar man
kan liksom kan visa pa tydliga resultat att det man har gjort har blivit battre sa det tycker jag ar
jatteroligt” (R5, personlig kommunikation, 19 april, 2016). Nord och Fuller (2009) samt Collier
och Esteban (2007) tar bada upp betydelsen av att ge aterkoppling for att frimja motivationen. En
av vara respondenter beskriver hur medarbetarna mottar enkla och uppmuntrande meddelande pa
mejl och intranatet fran ledningen, exempelvis information om att tanka pa att stanga av datorn i
slutet pa arbetsdagen. Var tolkning av resultatet ar att respondenterna uppfattar dessa interna
meddelanden och information som informell och inte har med CSR-arbetet att géra. Var
uppfattning ar att dessa meddelanden i allra hdgsta grad har att géra med CSR-arbetet. Dessa
interna meddelanden, som &r enkla och uppmuntrande, tar Uusi-Tauva & Nurkkas (2010) upp
som en viktig del i att motivera de medarbetare som inte har direkt anknytning till CSR-arbetet.
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Ett satt att arbeta vidare med aterkoppling och uppmuntran &r, som Collier & Esteban (2007) tar
upp, att foretag bor integrera CSR-arbetets ansvar och mal for medarbetare i exempelvis ett
medarbetarsamtal eller I6nesamtal. Vi anser att foretag kan ta det hela ett steg langre. En av
respondenterna sag redan CSR-arbetet som en del av sitt eget arbete. Foretag bor fundera pa om
det skulle framja motivationen och engagemanget hos sina medarbetare om de inkluderade CSR-
arbetets ansvar och mal i medarbetares arbetsbeskrivning. Om ett foretag vill att ens CSR-arbete
ska genomsyra hela foretaget kanske det ska fortydligas och &ven inféras officiellt i bland annat
en arbetsbeskrivning.

Moéjligheten att pdverka

Viljan att paverka och kéanna sig delaktig i ett foretags CSR-arbete paverkas negativt, som
medarbetarperspektivet tar upp, om medarbetare star allt for langt bort ifran CSR-arbetet (Nord &
Fuller, 2009). Enligt Bhattacharya, et al. (2008) sa langtar medarbetare efter en storre och mer
avgorande roll inom CSR-arbetet. Vara respondenter tar upp att kanslan av att vara “en bricka i
spelet” och inte kunna paverka i det stora hela nar det galler OBO:s CSR-arbete. Utifran
resultatet tolkar vi det som att respondenterna behéver mer utforlig information om sin del och
roll i foretagets CSR-arbete, och vad de bidrar med for att kdnna engagemang.

Vara respondenter redogor att de vill kdnna sig mer inkluderande i beslut som paverkar deras
arbete. Beslut inom CSR-arbetet som tas hégre upp i foretaget upplever respondenterna att de
maste “bara ratta sig efter”. Medarbetarperspektivet hanvisar till vikten av att inkludera
medarbetare i CSR-arbetet. Beslut och foérandringar kan ha sin bérjan pa lagre
organisationsnivaer, det kan saledes bade inkludera medarbetare samt chefer och ledning (Nord
& Fuller, 2009). En av respondenterna berattar att medarbetarna har mojligheten att ge forslag till
forbattring genom en forslagslada. Vi som forfattare upplever av resultatet att &ven om denna
forslagslada uppskattas, sa ar det inte tillrackligt for att skapa engagemang.

Det star i OBO:s affarsplan (2015) att OBO ska ha engagerade medarbetare som kanner sig
delaktiga i CSR-arbetet. For att na detta stravar OBO efter att ta del av medarbetarnas kunskaper
samt skapa en bredare forankring for alla medarbetarna i foretagets CSR-arbete. Genomférande
av detta har bland annat varit att skapa arbetsgrupper samt att “...bli battre pa att ge varandra
aterkoppling” (OrebroBostaders Affarsplan 2016-2019, s.16, 2015). Vi tolkar denna strategi om
aterkoppling som att OBO vill att aterkoppling ska vara en tvavagskommunikation. Utifran vart
resultat upplever vi att OBO bor arbeta mer bredare for att ta till sig alla medarbetarnas kunskap.
Vi anser att det &r en bra borjan, men att inte bara nagra fa medarbetare ska fa méjlighet till
aterkoppling och delaktighet i beslut som kan bli en foljd med deras strategi med att skapa
arbetsgrupper.

Enligt Craig & Allen (2013) sa har medarbetarna en av de viktigaste funktionerna inom CSR-
arbetet; att framja forandring och belysa asikter. Foretag bor dvervaga om de kan skapa forum
dar alla medarbetare far komma med asikter om beslut eller aktiviteter som ror deras arbete.
Finns det mojligheter att inkludera alla medarbetare i ledningens strategier och tankar. Detta for
att fa fram medarbetares asikter angaende om forandringsarbetet kan fa positiva eller negativa
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konsekvenser pa deras dagliga arbete. Detta bor goras innan beslut tas, for att ge medarbetarna en
storre mojlighet att ge aterkoppling pa ledning.

Foretagskultur som framjar ett djupare engagemang hos medarbetarna

OBO:s strategi for en hallbar miljo ar att 6ka engagemanget hos medarbetarna. En viktig aspekt i
CSR-arbetet &r att ledningen behdver visa sitt engagemang och sitt ansvar i dessa fragor for att
skapa en foretagskultur som framjar CSR-arbete. Genom foretagskultur som framjar CSR-arbete
sa fods engagemang hos medarbetare (Collier & Esteban, 2007). Halften av respondenterna
uppfattar inte ledningen som engagerad, men flera beskriver sedan personer eller nyckelpersoner
som engagerar genom att inspirera. Detta gors anser respondenterna genom att personerna “talar
varmt” om sitt engagemang inom CSR-arbetet. Respondenterna tar upp att interaktion med dessa
personer genom moten eller liknande ar viktig for att 0ka engagemanget inom CSR-arbetet. Vi
uppmuntrar foretag till att ta vara pa nyckelpersoner for att framja foretagskulturen inom CSR-
arbetet och 6ka engagemanget inom CSR-arbetet. Resultatet styrker att engagemanget 6kar inom
CSR-arbetet nar medarbetare pa samma “niva” talar engagerat eller uppmuntrar till CSR-arbete,
detta ger béttre effekt och nar ut battre till medarbetare. Vi anser dock att engagemanget maste
utga fran ledningen for att sedan medarbetare ska bli engagerade eller uppmuntrade att bli
delaktiga i CSR-fragor och dess arbete. De kan i sin tur motivera och engagera sina kollegor -
som ringar pa vattnet. Allt detta mojliggors av en foretagskultur som framjar CSR-arbetet.

Okad motivation genom malsattning

OBO:s affarsplan (2015) bestar av ett antal mal som ar starkt kopplat till CSR-arbete. Utifran de
dokument vi har tagit del av uppfattar vi att OBO stravar efter att dessa mél ska genomsyra hela
foretaget. OBO skriver i affarsplanen att alla anstallda ska ha mal inom kundfokusarbetet.
Resultatet visar dock pa att nastan alla respondenter inte har ndgon kannedom om OBO:s mél
eller upplever att de har nagra egna mal inom CSR-arbetet. Forskning tar upp att en strategi for
att skapa motivation och engagemang ar just att presentera mal (Latham, 2004). Tre av
respondenterna i studien delger under intervjun att de skulle vilja ha mer konkreta och uttalande
mal inom CSR-arbetet for att bli engagerade. “Det beror ju pa vad man ska uppna. Vad ar malet?
Den maste jag ha klart for mig forst” (R6, personlig kommunikation, 11 april, 2016). Vi tycker
att det ar intressant att en del av respondenterna var medvetna om att mer konkreta och uttalande
mal skulle 6ka deras motivation. Respondenternas medvetenhet om denna koppling mellan mal
och motivation gor oss fundersamma pa varfor de sjélva inte framférde énskan om att fa mer mal
fran sina chefer. Sdsom vi tar upp i inledningen sa ar CSR-arbete ett gemensamt ansvar for alla i
foretaget. 1 OBO:s affarsplan (2015) tar de upp att de vill att deras ledare ska ge tydliga uppdrag
till deras medarbetare. Vi kan inte urskilja vad OBO lagger in i meningen tydliga uppdrag dock
har vi uppfattningen att tydliga uppdrag och tydliga mal gar hand i hand. Respondenterna
onskade mer individuella mal. Vi tror att det kan vara positivt att inte bara ha mal pa
foretagsniva, utan ocksa pa avdelningsniva och individniva for att skapa motivation och
engagemang. | samforstand med Nord och Fuller (2009) uppfattar vi att konkreta mal okar
motivationen. Var uppfattning ar att om foretag utformar mal inom CSR-arbetet pa en
avdelnings- och individniva ar det ett steg mot mer motiverande och engagerade medarbetare. Ett
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foretags ledning bor se 6ver hur information angaende deras mal nar ut till medarbetare for att
forsakra sig om att alla k&nner sig delaktiga i CSR-arbetet.

Slutsatser
Utifran vart resultat och var teori skapas delaktighet genom:

e Information om CSR-arbete, bade pa en detalj- och Gvergripandeniva, garna genom
verbala informationskanaler.

o Delaktighet i beslut och mojlighet att paverka beslut som har inverkan pa egna arbete.

o Aterkoppling och uppmuntran om vad medarbetarna kan utféra samt deras roll i CSR-
arbetet.

e Tydliga och konkreta mal och ansvar samt avdelnings och/eller individuella mal.

Vi gor harmed en aterkoppling till vara fragestéllningar:

- Finns det forutsattningar for medarbetares delaktighet i CSR-arbetet?
- Hur fungerar de interna strategierna for att 6ka denna delaktighet?

Utifran var diskussion och vart resultat av fallstudiet hos OBO sé har vi kommit fram till
foljande: Vi anser att det finns forutsattningar for OBO att fa medarbetarna delaktiga i CSR-
arbetet. Vill OBO ha mer engagerade och motiverade medarbetare som har en djupare delaktighet
i CSR-arbetet sa bor ledningen se Gver deras interna strategier, som fungerar till en viss del.
Ledningen bor utveckla de interna strategierna for att de ska fungera optimalt och for att
maximera vinsten av CSR-arbetet.

En av dessa vinster som kan bli resultatet av delaktiga och engagerade medarbetare i CSR-arbetet
ar enligt Dawkins (2005) att de medarbetare talar mer positivt om foretaget till andra &n de som
inte ar engagerade i CSR-arbetet. Bor inte detta vara en stravan for foretag, att fa en extern
informationskanal och ambassador till foretaget som ses som trovardig av allménheten. Risken
finns att om man inte far medarbetarna involverade och engagerade i CSR-arbetet, sa kan
allménheten uppfatta ett foretags CSR-arbete som tomma ord (Frostenson, 2007). Med detta i
atanke och avslutningsvis sa ar vi eniga med Collier & Esteban (2007): Medarbetare &r den
viktigaste delen i ett foretags CSR-arbete.

Forslag till vidare forskning

I denna studie har vi genomfort intervjuer for att undersoka hur medarbetare upplever sin
delaktighet i ett foretagets CSR-arbete. Fokus har varit respondenternas upplevelser, tankar och
asikter. Var forhoppning &r att genom var studie 6kat intresset for medarbetares delaktighet inom
CSR-arbetet hos foretag, samt att studien kan ligga till grund for fortsatt forskning inom omradet.
Vi anser att en mer dvergripande studie bor genomforas for att fa en mer ingaende bild av
situationen. Detta genom exempelvis enkater som alla medarbetare svarar pa. Vi vill ocksa
uppmuntra till en studie dar ledningens forestallningar om delaktighet: internkommunikation,
motivation samt engagemang tas med i berakningen och en jamforelse av de tva.
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Bilaga 1

Informationsbrev till respondenterna

Hej.
Vi heter Janna-Marie Landélv och Emelie Andersdotter. Vi &r tva studenter fran
personalvetarprogrammet pa Goteborgs Universitet.

Vi har fatt i uppdrag fran din arbetsgivare Orebro Bostéader att skriva om medarbetarnas
delaktighet i hallbarhetsarbete som en del av vart examensarbete.

Syftet med undersokning &r att ta reda pa hur du som medarbetare pd OBO upplever din
delaktighet i OBO:s hallbarhetsarbete. Hallbarhetsarbete handlar om ansvarstagande for miljo,
ekonomi och samhélle, samt att vara ett etiskt foretag

Dina asikter och tankar har stor betydelse for oss och vi hoppas att med din hjélp kunna utfora
detta uppdrag.

Vi har slumpmassigt valt ut ett antal personer att intervjua, och du &r en av dessa. For att vi ska sa
fort som mojligt kunna utfora intervjun med dig ber vi dig att aterkomma med forslag pa tider
samt dagar dar du har mojlighet att traffa oss. Tanken &r att intervjun kommer att hallas denna
vecka eller i borjan pa nasta vecka.

Intervjun kommer att ske under betald arbetstid samt ske helt anonymt. Vi bifogar
Vetenskapsradets etiska principer som du kan ta del av om du vill veta de etiska principer som
géller.

Vi ser fram emot att utfora dessa intervjuer och uppdrag hos Orebro Bostader.

MVH

Emelie Andersdotter
Janna-Marie Landalv
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Bilaga 2

Intervjuguide
Hur lange har du vart anstélld hos OBO?
- Beréatta om dina arbetsuppgifter hos OBO.

Hur val kanner du till innebdrden av Corporate Social Responsibility (CSR) och

hallbarhetsarbete hos OBO?
- Hur ser du pa hallbarhet/CSR?
- Vad kan du beritta om OBO:s CSR- och hallbarhetsarbete?
- Hur arbetar ni med miljéfragor?
- Vad kan du beratta om hur OBO engagerar sig i viktiga samhallsfragor?
- Vad kan du beritta om OBO:s ekonomiska arbete?
Vad kan du berétta for dina vanner, familj och bekanta om hur OBO jobbar med

hallbarhet?

Kanner du till OBO:s malsattning nar det galler hallbarhetsfragor/CSR?
- Har du fatt nagra delmal eller mal nar det galler hallbarhetsfragor/CSR?

- Isafall finns det tid att lagga pa dessa mal?
Hur upplever ni att era varderingar knytes samman med malsattningen for socialt

ansvarstagande hos OBO?

Hur kommunicerar ledning OBO:s hallbarhetsarbete till er som medarbetare?
- Vilka kanaler fungerar val och vilka fungerar inte sa val?
- Vilken information har ni fatt om OBO:s héllbarhetsarbete?

-Hur har ni fatt tillgang till informationen?
-Onskar du mer eller mindre information om hallbarhetsarbete?

Vilka mdjligheter har ni att paverka hallbarhetsarbetet?
Kan du ge exempel pa nagot tillfalle déar du eller nagon av dina kollegor har kommit pa en

idé eller utarbetat en aktivitet inom hallbarhet, miljofragor, atervinning, samhallsansvar
m.m. som sedan tagits upp med cheferna/ledningen?
- Om ja, hur togs den emot och genomférdes den idén/aktiviteten?
- Lyssnade ledningen?
- Ar detta ndgot som du saknar och skulle vilja inférdes?

Hur upplever du att dina chefer/ledningen motivera och/eller engagera dig och dina

arbetskollegor i hallbarhetsarbetet?
- Kan du ge ett praktiskt exempel?

29



- Hur tycker Du utbildningar/information som getts har paverkat Ditt engagemang och syn
till hallbarhetsfragor/CSR?

- Hur uppfattar du OBO:s foretagsklimat och kultur nar det kommer till
CSR/hallbarhetsarbete?

- Uppmuntrar OBO sina medarbetare att kanns mer ansvar for miljon och andra
méanniskor?

- Om inte, kan du ge forslag pa sétt som skulle fa dig motiverad och fa dig engagerad i

hallbarhetsarbete.

Avslutningsvis, hur arbetar du med hallbarhetsfragor genom din arbetsbefattning hos

OBO?
- Konkreta exempel?
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