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1 Introduksjon

Temaet for denne masteroppgaven er i hvilken grad styringssystemer innen miljgomradet

pavirker motivasjon og effektivitet.

Dette temaet inngar i en debatt om sammenheng mellom styringssystem, motivasjon,
effektivitet og miljgvern. Malet med oppgaven er a skaffe til veie kunnskap om en mulig
sammenheng mellom miljgstyringssystemer og motivasjon, og effektivitet i
jobbsammenheng. Ved a sgke gjennom sgkemotorer som Oria, BIBSYS, Munin, Google
Scholar, EBSCO og Jstor, har jeg funnet at det er lite forskning om disse sammenhengene.
Det er imidlertid en del forskning om disse temaene hver for seg. For & na malet med
oppgaven, vil jeg derfor sgke stgtte i den tilgjengelige teorien om styringssystemer,

motivasjon og effektivitet.

Det er gkende interesse for miljgspgrsmal og bade Norge og andre land har forpliktet seg til a
oppna konkrete miljgmal for a forbedre sine miljgprestasjoner gjennom Kyotoprotokollen
som tradte i kraft i 2005 (FN, 2020). Miljgfokuset har blitt stadig sterkere og man blir stadig
mer pavirket av denne miljgkonteksten bade privat og i arbeidslivet. Organisasjoner kan vise

sitt miljgengasjement med en miljgsertifisering, som krever bade system og motivasjon.

For & ivareta miljghensyn, kontinuerlig forbedring og samarbeid har the International
Organization for Standardization (ISO) laget en standard som heter ISO 14001:2015 (heretter
kalt ISO 14001) som skal hjelpe organisasjoner til & redusere miljgpavirkningen, redusere
avfall og bli mer barekraftig (1SO, udatert). 1SO skriver at organisasjoner kan forvente hgyere
engasjement hos ansatte og effektivitet i organisasjonen av en 1ISO 14001 sertifisering (I1SO,
2015). Jobbengasjement overlapper betydelig med indre motivasjon (Kuvaas og Dysvik,
2020), og organisasjoner som lykkes med & motivere sine ansatte, kan oppna gkonomiske
fordeler og langsiktige konkurransefortrinn (Wright, Dunford og Snell, 2001). De fleste
organisasjoner gnsker ogsa a vaere mest mulig effektive, og derfor er det viktig a bade
motivere sine ansatte og skape hgyest mulig effektivitet.

For & undersgke eventuelle sammenhenger, vil jeg anvende en kvantitativ metode. Jeg vil
undersgke en case med organisasjoner som er ISO 14001 sertifiserte innen sjgfart i Norge, og
bruke sparreskjema for & male motivasjon og opplevd effektivitet hos de ansatte i et utvalg av
disse organisasjonene. For a hjelpe meg til a stille de riktige spgrsmalene og gjgre de rette

funnene, statter jeg meg til teori om styringssystemer, motivasjon og effektivitet.
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Resultatet av undersgkelsen kan bidra i beslutningsprosessen til organisasjoner som vurderer
a sertifisere seg etter ISO 14001.

Seerlig har miljg kommet til uttrykk i ISO 14001 sertifiserte organisasjoner innen sjgfart, som
er case i dette innledende studiet. Bakgrunnen for min interesse innen dette feltet er at jeg har
jobbet som styrmann pa blant annet cruise- og oljeletingsfartay over hele verden pa de fleste
kontinenter og opplevd stadig gkende forventninger til miljgprestasjoner fra bade lokale
myndigheter, fra kunder og andre interessenter. Jeg er ogsa i jevnlig kontakt med
organisasjoner som er, eller gnsker a bli 1ISO 14001 sertifisert, og vil bruke mine resultater

som indikasjon pa hvordan en 1SO 14001 sertifisering pavirker motivasjon og effektivitet.
Pa bakgrunn av ovenstaende, har jeg derfor formulert falgende problemstilling:

Hvilken grad av motivasjon og opplevd effektivitet er det i miljgsertifiserte organisasjoner, og

er det sammenheng mellom miljgstyringssystemer og motivasjon, og opplevd effektivitet?
For & besvare denne problemstillingen har jeg formulert falgende forskningsspgrsmal:
1. Ihvilken grad pavirker 1ISO 14001 motivasjon i organisasjoner?

2. 1 hvilken grad pavirker 1SO 14001 opplevd effektivitet i organisasjoner?

Jeg kan illustrere dette i en figur:

Opplevd effektivitet

Figur 1 Miljgfokus pavirkning

1.1 Oppgavens oppbygning

| forste del har jeg introdusert tema, problemstilling og forskningssparsmal for oppgaven. |
kapittel 2 vil jeg beskrive organisasjonenes kontekst og i kapittel 3 vil jeg presentere teori
knyttet til min problemstilling om motivasjon, effektivitet og styringssystemer. | kapittel 4 vil
jeg presentere metoden jeg har valgt a bruke. I kapittel 5 vil jeg presentere resultatene, i
kapittel 6 vil jeg drafte resultatene og i kapittel 7 vil jeg konkludere far jeg til slutt kommer

med forslag til videre forskning.
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2 Organisasjonskontekst

| dette kapittelet vil jeg beskrive organisasjonskonteksten for bransjen sjgfart som er case i

oppgaven samt og sertifiseringskonteksten.

2.1 Bransjekontekst for sjafart

Norge er en sjgfartsnasjon og i 2017 var Norges handelsflate den fjerde mest verdifulle i
verden med en estimert verdi pa 55 milliarder US dollar (Rabbevag, 2020). Rederinzringen
skapte i 2018 verdier for om lag 44 mrd. kroner og sysselsatte om lag 42 900 personer
(Neerings- og fiskeridepartementet, 2020). Norske rederier opererer skip over hele verden med
et stadig sterkere fokus pa miljg, reduksjon av utslipp og forhindring av forurensning fra skip,
bade fra myndigheter, internasjonal organer, kunder og interessenter. Derfor iverksetter
rederiene og deres ansatte miljgatiltak og tilpasser sine skip og operasjoner til mer og mer
miljgvennlig teknologi. Skip blir utstyrt med batteriteknologi, brenselsceller, gassdrevet

fremdrift, alternative drivstoff og en rekke andre tiltak for & redusere utslipp av drivhusgasser.

Skip pavirker miljget pa en rekke omrader som utslipp til luft fra fremdriftsmaskineri og
annet maskineri om bord eller avgass fra last, utslipp til vann som for eksempel ballastvann,
oljeutslipp, utslipp av kjemikalier, kjglevann, avrenning fra dren om bord eller utslipp av
biologisk avfall fra saniteeranlegg eller avigpsvann fra husholdningen. I tillegg kan skip
pavirke miljget pa land med levering av sgppel og sgppelhandtering. En av de starste
miljepavirkningene fra skip kan tilskrives utslipp av eksos fra fremdriftsmaskineri. IMO
(International Maritime Organization) anslar at maritim transport er ansvarlig for 2,5% av
verdens utslipp av drivhusgasser (European Commission, udatert). IMO er en internasjonal
FN-organisasjon ansvarlig for sikkerhet innen skipsfart og forhindring av forurensning til sjg
og luft fra skip (IMO, udatert) som utarbeider internasjonalt regelverk og retningslinjer. IMO
har en strategi om a redusere det totale arlige utslippet av drivhusgasser fra skip med 50%

innen 2050, sammenlignet med 2008 niva (IMO, udatert).

2.2 Sertifiseringskontekst

ISO (the International Organization for Standardization) er en uavhengig internasjonal
organisasjon med medlemmer fra 165 nasjonale standardiseringsorganer (ISO, udatert). Hvert
medlem representerer ISO i sitt land, det kan kun veere ett medlem per land og enkeltpersoner
eller bedrifter kan ikke veere medlemmer av 1ISO (1SO, udatert). 1 tillegg til & utvikle
standarder jobber ogsa ISO med a gke bevisstheten til befolkningen om standardisering og
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hvordan standarder imgtekommer utfordringer som verden star overfor (1SO, udatert). Per
desember 2020 har ISO utviklet 23550 standarder (ISO, udatert) som inneholder praktisk
informasjon og best practice (1SO, 2019). De siste 20 arene har antall 1ISO 14001 sertifikater
gkt over hele verden, og pr. 31/12-2019, var det 312 580 gyldige ISO 14001 sertifikater

utstedt av akkrediterte organisasjoner, herav 1462 i Norge (1SO, udatert)

For a bli sertifisert etter ISO 14001 ma rederiene ga gjennom en sertifiseringsprosess, og
deretter revideres arlig. | Norge er det pr. 3. januar 2021 9 akkrediterte
sertifiseringsvirksomheter som kan utstede akkrediterte ISO 14001 sertifikater, Nemko AS,
DNVGL Business Assurance Norway AS (heretter kalt DNV), Dovre Sertifisering AS, Kiwa
Teknologisk Institutt Sertifisering AS, Stiftelsen Kontrollradet, ROLI Certification AS, Norsk
Sertifisering AS, Scandinavian Certification AS og Verify Sertifisering AS (Akkreditert,
udatert). Dette er uavhengige 3. parter som er godkjent av Norsk akkreditering for a utstede
ISO 14001 sertifikater. DNV er den sentrale aktgren innen 1SO-sertifisering av skip og
rederier i Norge, noe som henger sammen med DNVs lange maritime tradisjoner og
markedsandel innen klassifisering av skip. DNV ble stiftet i 1864 (DNVGL, udatert), og har i
en rekke ar vert en av verdens ledende klasseselskap for klassifisering av skip. 1 2020 ble
selskapet rangert som verdens starste skipsklasseselskap malt i bruttotonnasje og antall skip
(Lloyd’s list, 2020).

3 Teorli

| dette kapittelet vil jeg for & kunne besvare problemstillingen "Hvilken grad av motivasjon og
opplevd effektivitet er det i miljgsertifiserte organisasjoner, og er det sammenheng mellom
miljgstyringssystemer og motivasjon, og opplevd effektivitet?" farst redegjare for teorier om
de avhengige variablene motivasjon og effektivitet. Deretter vil jeg redegjare for teori om den

uavhengige variabelen styringssystemer.

3.1 Motivasjon

Farst vil jeg redegjare litt bredt for de ulike motivasjonsteoriene og i siste kapittel vil jeg
redegjare for indre motivasjon. Problemstillingen min sett i sammenheng med teori om
motivasjon, vil danne grunnlag for a se etter sammenhenger mellom miljgstyringssystemer og
motivasjon. Jeg anser at miljgstyringssystemer og miljgkonteksten i veldig liten grad vil ha

pavirkning pa de ytre belgnningene og ytre motivasjon. Det som er relevant for min
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problemstilling er derimot & undersgke den indre motivasjonen. De forskijellige
motivasjonsteoriene kan imidlertid ha innslag av bade indre og ytre motivasjon.

De viktigste forskerne innen motivasjon med teori som fremdeles undervises til studenter
innen forretningsledelse er Maslow (1954), Herzberg et al. (1959), Vroom (1964), Alderfer
(1972), McClelland (1961) og Locke et al. (1981) (Bassett-Jones og Lloyd, 2005). Jeg vil
derfor hovedsakelig farst redegjare for disse, bortsett fra Vroom (1964) fordi teorien er mest

relatert til ytre belenning som jeg ikke undersgker i min oppgave.

3.1.1 Maslows behovshierarki

Maslows behovshierarki star sentralt i forskning om motivasjon, og er en av de mest
innflytelsesrike innen teori om at mennesker handler for dekke behov (Maslow, 1987).
Behovshierarkiet er basert pa at alle mennesker har 5 grunnleggende behov: 1) fysiologiske
behov som mat, drikke, sgvn, osv. 2) sikkerhetsbehov basert pa fysisk og psykisk sikkerhet,
3) sosiale behov, som omfatter blant annet behov for venner og tilhgre sosiale grupper 4)
behov for anerkjennelse, som omfatter at man blant annet opplever falelse av status og
prestisje, og 5) behov for selvrealisering, som blant annet omfatter at man bruker sine evner
og realiserer sitt potensial (Maslow, 1987). De nevnte behovene vil vaere ordnet i et hierarki
hos de fleste mennesker, der behov nummer 1) de fysiologiske behovene vil vare nederst, og
de andre behovene vil vere i nevnte rekkefaglge oppover i hierarkiet, til behov 5) behov for
selvrealisering. Rekkefglgen i hierarkiet kan variere mellom mennesker, men nivaet under ma
veere oppfylt far det neste hgyere nivaet gjer seg gjeldende (Maslow, 1987). Mennesker vil
veere motivert til 2 handle for a tilfredsstille de forskjellige behovene, selv om graden av

tilfredsstillelse far neste niva blir motiverende er individuelt (Maslow, 1987).

3.1.2 McClelland

McClelland har utviklet en teori der alle mennesker har 3 behov og ett av de tre behovene
driver dem: behov for prestasjoner, behov for tilhgrighet eller behov for makt (McClelland,
1990). Erfaringer og pavirkning gjennom livet vil ha stor betydning for hvilke behov som er
dominerende hos den enkelte, og kan endre seg gjennom livet nar man blir pavirket i andre
retninger (McClelland, 1990). Selv om McClellands teori ogsa bygger pa
behovstilfredstillelse, ma ikke ett behov veere tilfredsstilt far neste behov gjer seg gjeldende,

og det er gradvis overgang mellom behovene.
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3.1.3 Alderfer

Alderfer (1972) utviklet en motivasjonsteori som i likhet med Maslows behovsteori bygget pa
at mennesker har behov (Heery og Noon, 2017). Alderfers motivasjonsteori sier at det er tre
typer behov som motiverer mennesker: eksistensbehov, relasjonsbehov og vekstbehov. |
jobbsituasjonen er eksistensbehovet relatert til bekymringer angaende lgnn og arbeidsforhold,
relasjonshehovet er relatert til & ha meningsfull samhandling med andre mennesker som for
eksempel kollegaer, kunder og andre og vekstbehovet er relatert til & utvikle seg selv og fale
at man oppnar noe (Heery og Noon, 2017). Motivasjonen og tilfredsheten til de ansatte vil
veere en konsekvens av i hvilken grad organisasjonen klarer & dekke disse behovene (Heery
og Noon, 2017). | likhet med Maslows teori dreier ogsa Alderfers teori seg om a dekke behov,
men i henhold til Alderfers teori trenger ikke behovene dekkes i en viss rekkefalge (Heery og
Noon, 2017).

3.1.4 Herzberg to-faktor teori
"Man kan fa mennesker til & gjere ting ved a bruke ytre stimuli for eksempel ved a presse dem
til & gjere det eller lokke med noe hvis de gjer det, men det er bare nar personen selv gnsker a

gjere det uten ytre stimuli at man kan snakke om motivasjon™ (Herzberg, 2003).

Herzbergs teori sier at det ulike faktorer som skaper tilfredshet og mistrivsel, noen forhold vil
skape mistrivsel i den grad de ikke er til stede, men ikke ngdvendigvis trivsel og motivasjon
hvis de er til stede (Herzberg, 2003). Herzberg identifiserte to kategorier av forhold som han
kalte motivasjonsfaktorer og hygienefaktorer, der motivasjonsfaktorer skaper motivasjon hos
de ansatte i den grad de er til stede, men ikke mistrivsel dersom de ikke er til stede (Herzberg,
2003). Hygienefaktorene er relatert til arbeidsmiljeet og skaper mistrivsel i den grad de ikke
er til stede, men ikke trivsel hvis de er til stede (Herzberg, 2003). Herzberg sier at "det
motsatte av jobbtilfredshet er ikke mistrivsel, men heller, ingen jobbtilfredshet; og likeledes,
det motsatte av mistrivsel er ikke jobbtilfredshet, men ingen mistrivsel” (Herzberg, 2003).
Motivasjonsfaktorene er: 1. oppnaelse 2. anerkjennelse 3. jobben i seg selv 4. ansvar 5.
forfremmelse og 6. vekst (Herzberg, 2003). Hygienefaktorer er: 1. bedriftens personalpolitikk
og administrative systemer, 2. ledelse, 3. de mellommenneskelige forhold mellom overordnet
og underordnede, 4. arbeidsforholdene, 5. lgnn, 6. relasjon til kollegaer pad samme niva, 7.
privatliv, 8. forhold til underordnede, 9. status og 10. sikkerhet (Herzberg, 2003).
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3.1.5 Malsettingsteori

Malsettingsteorien er basert pa at mennesker motiveres av mal, og forskjellige mal forklarer
hvorfor mennesker med samme forutsetninger, presterer forskjellig (Latham og Locke, 1991).
Organisasjonens mal er viktigere for ansatte som har sammenfallende verdier med
organisasjonenes verdier (Posner, Kouzes og Schmidt, 1985). Forskning viser at det er viktig
med samsvar mellom ansattes verdier og organisasjonens verdier (Posner et al., 1985). Nar
ansattes verdier og organisasjonens verdier er sammenfallende, har forskning vist at ledere
opplever a fale vesentlig hayere falelse av suksess, at de ser for seg a fortsette i
organisasjonen de neste fem arene og at de var mer villig til & jobbe ekstra for organisasjonen
(Posner et al., 1985).

Hackman og Oldham (1976) har ogsa utviklet en teori med tre forhold hos de ansatte som
skaper motivasjon i jobbsituasjonen. De ansatte ma ha fglelsen av & ha meningsfulle
oppgaver, de ansatte ma ha falelsen av a ha personlig ansvar for resultatene og de ansatte ma
ha kunnskap om resultatene slik at han kan vurdere om egen innsats var bra eller darlig for det
malet som har betydning for den enkelte (Hackman og Oldham, 1976). Organisasjoner som
klarer & legge til rette for disse tre forholdene vil ha hgyt motiverte ansatte, oppna hagy
kvalitet, ha tilfredse ansatte, lavt fraveer og hegy stabilitet blant ansatte (Hackman og Oldham,
1976).

3.1.6 Indre motivasjon

Indre motivasjon viser til jobbatferd utfert med bakgrunn i indre belgnning som gir
tilfredshet, heller enn en konkret belgnning (Ryan og Deci, 2000). Forskning pa arbeidstakere
viser at indre jobbverdier som for eksempel en interessant og meningsfull jobb er det som
oppleves som viktigst, mens de ytre verdiene som for eksempel status, god lgnn, og gode
karriereutviklingsmuligheter rangeres nest sist i samme undersgkelse (Kuvaas og Dysvik
2020). 1 en undersgkelse over hva som motiverer ledere i norske organisasjoner, ble det ogsa
funnet indikasjon pa at den ytre motivasjonen ble tillagt betydelig lavere vekt av lederne i alle
organisasjonsformer enn den indre motivasjonen (Jacobsen, 2019). Den indre motivasjonen er
det som motiverer i den daglige jobben, det gjar at de ansatte jobber godt, liker det de gjar,
jobber frivillig, jobben blir et mal i seg selv og den indre motivasjonen er noe de ansatte faler

mens de gjar jobben (Kuvaas og Dysvik 2020).

Forskning viser at de som er oppslukt av sin jobb har 3 ganger sterre sannsynlighet for a ha

positive fglelser som entusiasme, munterhet, optimisme, tilfredshet, fale seg rolig og
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avslappet, enn negative falelser som a fale seg ulykkelig, bekymret, deprimert, dyster,
anstrengt og urolig (MacLeod og Clarke, 2011).

Indre motivasjon er mer effektivt for a skape gode prestasjoner sammenlignet med ytre
motivasjon, hvor kvalitet, forstaelse, lering, utvikling og kreativitet er viktigere enn kvantitet
(Gagné og Deci, 2005). Det er en middels til sterk korrelasjon mellom indre motivasjon og
prestasjoner innenfor arbeidsliv, utdanning og fysisk aktivitet (Cerasoli, Nicklin og Ford,
2014). Forskning indikerer at det ikke er mulig & ha bade hgy indre motivasjon og samtidig
hgy ytre motivasjon, en som har hgy indre motivasjon, har lav ytre motivasjon og motsatt
(Kuvaas, Buch, Weibel, Dysvik og Nerstad, 2017). Herzbergs motivasjonsfaktorer er ogsa

drevet av indre drivkrefter og ikke eksterne incentiver (Bassett-Jones og Lloyd 2005).

Meningsfullt arbeid som de ansatte opplever som positivt medferer at ansatte opplever
psykisk velveere (Macleod og Clarke, 2011). MacLeod og Clarke (2011) har funnet at det er
positiv korrelasjon mellom engasjement, velvaere og prestasjon. Det finnes en rekke bevis pa
at engasjerte medarbeidere korrelerer med arbeidernes tilfredshet og prestasjoner (MacLeod
og Clarke, 2011). Jobbengasjement og psykologisk «empowerment» overlapper i stor grad
med indre motivasjon (Kuvaas og Dysvik, 2020). "Jobbengasjement kan defineres som en
tilstand hvor medarbeideren bruker selvet sitt i utfgrelsen av arbeidet, investerer energi i og
opplever en emosjonell tilknytning til arbeidet” (Kahn, 1990). Empowerment kan defineres
som indre motivasjon som reflekteres gjennom en fglelse og opplevelse av mening,
selvbestemmelse, kompetanse og pavirkning (Spreitzer, 1995). Mening kan ha stor betydning
for motivasjon, og med mening mener man her at det er samsvar mellom den ansattes verdier,

overbevisninger, standarder og arbeidets innhold (Kuvaas og Dysvik, 2020).

3.2 Effektivitet
| dette kapittelet vil jeg redegjare for effektivitet da dette er sentralt for problemstillingen og

forskningsspgrsmal.

3.2.1 Effektivitet som ressurstilneerming
Organisasjoners effektivitet bestemmer hvor flinke de er til a bruke ressursene til mest mulig
verdiskapning. | denne oppgaven vil jeg undersgke de ansattes opplevelse av effektivitet.

Opplevd effektivitet kan ha stor betydning for organisasjoners prestasjoner.
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Yukl (2008) trekker frem 3 hoved faktorer som bestemmer organisasjoners effektivitet: ytelse
og prosessenes palitelighet, menneskelige ressurser og tilpasning til det eksterne konteksten.
For & oppna god effektivitet ma organisasjonens prosesser vere best mulig, og kunne
gjennomfares uten ungdvendige forsinkelser, feil eller ulykker (Yukl, 2008). Mange
undersgkelser viser at ved a redusere ungdvendige kostnader, kan organisasjoner forbedre
sine prestasjoner (Yukl, 2008). Organisasjoner har mange muligheter for a gke effektiviteten
og de kan for eksempel forbedre sine prosesser, bruke nye teknologiske lgsninger, redusere
energi- eller material kostnader, redusere utstyr som ikke er i bruk, redusere
personalkostnader eller bruke arbeidskraft fra land med lavere lgnn (Yukl, 2008). Ved a
vurdere sine prosesser, optimalisere dem i forhold til kundenes behov og sikre god flyt i og
mellom prosessene, kan organisasjoner identifisere og kutte vekk aktiviteter som ikke bidrar
til gkt verdi for kundene og dermed unnga slgsing av ressurser (Hammer og Champy, 2001).
Vanligvis kombinerer organisasjoner ulike sett av kriterier for @ male organisasjonenes
effektivitet, men for & male organisasjoners effektivitet kan man bruke langsiktig vekst i

fortjeneste, avkastning pa investert kapital, og avkastning pa aksjer (Yukl, 2008).

3.3 Teorier om styringssystemer i organisasjoner
| dette kapittelet vil jeg redegjere for teori om styringssystemer. Farst vil jeg se pa den
historiske utviklingen og prinsipper i styringsteorier som har ledet frem til dagen

styringssystemer og 1SO standarder, for jeg redegjer for forskning pa effekter av 1SO.

3.3.1 Utvikling av styringssystemer

Amerikaneren Fredrick W. Taylor skapte vitenskapelig arbeidsledelse (Scientific
management) teorien med malsetning om a oppna mer effektive organisasjoner til gode for
bade bedriftseierne og de ansatte (Taylor, 1911). Teorien til Taylor delte arbeidsoppgavene
opp i mange sma deloppgaver, der de ansatte ble sterkt spesialisert i sine egne deloppgaver og
fikk ansvaret for disse (Jacobsen og Thorsvik 2013). Teorien medfgrte et endret syn pa
ledelsesprosessen der man na skilte mellom planlegging og utfarelse, i tillegg til at teorien ble
utviklet i en tid der arbeiderne som utfgrte jobben ikke hadde utdannelse, men hadde tillzert
seg arbeidsoppgavene (Taylor, 1911). Ledelsen bidro med vitenskapelige prinsipper og
metoder for & trene og styre arbeiderne i produksjonen (Taylor, 1911). Teorien inkluderte
bruk av arbeidsformenn og inspektarer for 4 etterse at kvaliteten pa produktet ble riktig og i
henhold til tegninger og spesifikasjoner (Taylor, 1911). Teorien la vekt pa kvaliteten til

produktet, slik man ogsa ser i dagenes ISO standarder.
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I tillegg til at organisasjoner ma veere effektive mente Meyer og Rowan (1977) at
organisasjoner matte tilpasse seg den institusjonaliserte konteksten og forventningene om
kontinuerlig fremskritt, fornyelse og rasjonalitet. Dette er noe som ogsa dagens 1SO
standarder stiller forventninger til ved & vektlegge prosesser for kontinuerlig forbedring som
krav til organisasjoner som gnsker a falge standarden (1SO, udatert). Vi finner ogsa krav i
ISO standardene om & ha prosesser for & overvake bade den interne og eksterne konteksten,

0g organisasjoner ma sikre seg at den opererer i samsvar med disse (ISO, udatert).

3.3.2 TQM

Den japanske kvalitetsrevolusjonen introduserte en endring til prinsippene i den
vitenskapelige arbeidsledelsen (Foster, 2013). Det nye fokuset ble a forhindre feil proaktivt
far de ble gjort, fremfor farst & oppdage feilene reaktivt etter at produktet var produsert
(Aune, 2000). Ved a forhindre feil ved & vaere proaktiv, kunne en unnga at ferdigproduserte
produkter métte kasseres med de reaktive prinsippene, og dermed spare kostnader. A jobbe
proaktivt for a forhindre feil representerte en mer moderne tilngrming til kvalitetsstyring som
ofte brukes som grunnlag for a utvikle kvalitetssystemer, og som hgrer til prinsipper for
«Total Quality Management» (TQM) (Vanichchinchai og Igel, 2009).

Miller (1996) hadde som malsetning & komme frem til en dekkende definisjon av TQM, fordi
dette ikke fantes fra far. Mennesker som man anser som "kvalitetsguruer" har hatt stor
innflytelse for hvordan man na kjenner TQM konseptet og praksisene, og deres meninger om
hvordan moderne kvalitetsstyring bar veere (Foster, 2013). De ledende bidragsyterne for TQM
er Deming, Juran, Gyrna, Crosby, Feigenbaum, Ishikawa og Imai (Prajogo og Sohal, 2001).
Miller (1996) definerer TQM som:

"en vedvarende prosess hvor toppledelsen tar ngdvendige steg for a tilrettelegge for at alle i
organisasjonen kan utfgre sine oppgaver og plikter etter en standard som mgter eller overgar

bade interne og eksterne kunders krav og forventninger".

Definisjoner av TQM inneberer at de ansatte involveres for & oppna kvalitet, kontinuerlig
forbedring, imgtekomme kundenes krav og forventninger og sikre suksess bade for bedriften
og samfunnet pa et langt perspektiv (Aune, 2000). Hovedprinsippene i TQM er kundefokus,
kontinuerlig forbedring og samarbeid (Aune, 2000). Disse prinsippene inngar ogsa som noen
av hovedprinsippene i ISO 9001 (2015), og som vi finner igjen i kravene til standarden
(Hoyle, 2006).
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ISO 9001 (2015) og ISO 14001 (2015) er basert pa samme struktur og har i stor grad de
samme felleselementene. Der 1ISO 9001 har hovedfokus pa kundetilfredshet, har 1ISO 14001
hovedfokus pa miljgstyring.

3.3.3 ISO 14001 og effekter av ISO 14001 sertifisering

ISO fremmer internasjonale standarder som et av verktayene for a redusere menneskehetens
miljeedeleggende pavirkning pa jorden, i tillegg til politisk vilje og konkrete handlinger (1SO,
udatert). | denne oppgaven retter jeg sekelyset pa standarden for miljgstyring 1SO 14001 som
ble revidert i 2015. Formalet med den internasjonale standarden er & gi organisasjoner et
rammeverk for & bygge et styringssystem som skal beskytte det eksterne miljg og samtidig
tilpasse organisasjonen til endringer i den eksterne miljgkonteksten (ISO 14001, 2015).
Standarden trekker frem falgende tilsiktede resultater ved a falge den: forbedrede
miljgprestasjoner, overholdelse av lovkrav og oppnaelse av miljgmal (1ISO 14001, 2015). |
standarden finner man krav som miljgstyringssystemer ma inneholde for a forbedre sine
miljgprestasjoner (1SO, udatert). ISO 14001 er laget for organisasjoner som vil jobbe
systematisk med sitt miljgansvar og bidra til beerekraftig samhandling med miljget (1SO,
udatert). Det er frivillig & sertifisere seg etter ISO 14001 og det er gjerne etter krav eller

forventninger fra bedriftens kunder, at organisasjoner gnsker a bli sertifisert.

De som har tatt i bruk 1SO 14001 rapporterer fglgende fordeler med a bruke standarden (1SO,
2015):

2. @kt lederskapsinvolvering og engasjement for ansatte.
5. Oppna konkurranse- og finansiell fordel gjennom gkt effektivitet og reduserte
kostnader

Standarden har blant annet krav om intern kommunikasjon og om a skape bevissthet om
miljgfokuset (ISO 14001:2015). Kuvaas og Dysvik (2020) bruker begrepet forpliktesbasert
HR pa HR-tiltak, aktiviteter, eller praksiser som har til hensikt a fa medarbeiderne til a
identifisere seg med, involvere og engasjere seg i de organisasjonene de jobber for.
Undersgkelser (Combs, Liu, Hall og Ketchen 2006, Saridakis, Lai og Cooper 2017) indikerer

at organisasjoner kan oppna vekst og bedre resultater malt gjennom for eksempel barsverdi,
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profitt, produktivitet og markedsandel, ved & bruke HR-tiltak som passer med
forpliktelsesbasert HR (Kuvaas og Dysvik, 2020).

En litteraturstudie gjennomfert av Boiral, Guillaumie, Heras-Saizarbitoria og Tayo Tene
(2018) viser til at flere undersgkelser viser positive effekter av implementering av 1SO 14001,
som forbedret omdgmme for bedriften, mens andre undersgkelser i samme litteraturstudie
stiller spgrsmalstegn om miljeprestasjonen til organisasjonen faktisk blir bedre med
implementering av 1SO 14001. Gleden og stoltheten ved & jobbe i en organisasjon med godt

omdgmme kan vere viktigere enn lgnnen og arbeidstiden (Apeland, 2010).

4 Metode

| dette kapittelet diskuterer jeg farst samfunnsvitenskapelig metode for jeg forklarer metoden

jeg har valgt for undersgkelsen, og forklarer hvorfor jeg har tatt de valgene jeg tar.

4.1 Om samfunnsvitenskapelig metode
Denne gjennomgangen er basert pa Jacobsen (2018) og innholdet i dette kapittelet baserer seg
i all hovedsak pa hans bok.

Hensikten med forskning er & komme frem til informasjon om virkeligheten som er bade
gyldig og relevant. Jacobsen (2018) deler undersgkelser inn i faser der man i forste fase
kommer frem til en problemstilling. Problemstillinger kan beskrive en situasjon (beskrivende
problemstillinger), eller de kan forsgke a male hvordan variabler pavirker hverandre
(forklarende problemstillinger) i et arsak- og virknings forhold. I tillegg kan problemstillinger
ogsa vere eksplorerende nar man vil komme frem til noe man vet lite om, eller testende nar

man vil finne rekkevidden eller omfanget av et fenomen.

Problemstillingen og hva som er viktigst vil vaere styrende nar man i fase to skal velge
undersgkelsesdesign. Man kan oppna hgy intern gyldighet ved a undersgke fa enheter
grundig, fa frem mange nyanser og en virkelighetstro beskrivelse, som er godt egnet for
teoretisk generalisering. Alternativt kan man undersgke mange enheter, fokusere pa ferre
nyanser og skape grunnlag for statistisk generalisering fra utvalget til populasjonen, selv om
dette kan gi mer virkelighetsfjerne funn. I tillegg til generalisering, kan malet med
undersgkelsesdesignet veere & undersgke kausalitet eller arsak- virkning forhold. Et vanlig
undersgkelsesopplegg er case, der en gruppe av enheter eller enkeltindivider avgrenset i tid og
rom, undersgkes. Man kan ogsa undersgke flere caser for a ha bedre muligheter til &
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generalisere funnene til andre caser, avdekke kausale sammenhenger og man kan gjare et

utvalg av enheter fra populasjon og undersgke disse.

| fase tre bestemmer vi om vi skal velge en kvantitativ eller kvalitativ metode basert pa
problemstillingen. Dersom man har en eksplorerende problemstilling og gnsker a fa mer
kunnskap om et fenomen man vet lite om, bgr man velge en kvalitativ undersgkelse for a
undersgke noen fa enheter. Da kan man ga i dybden pa temaet, og etter hvert som man far mer
kunnskap om fenomenet, har man mulighet til & komme stadig dypere inn i forstaelsen.
Dersom man har en testende problemstilling, bar man velge en kvantitativ tilneerming for &
undersgke mange enheter. Da kan man undersgke for eksempel hvor ofte et fenomen
forekommer eller i hvilken utstrekning. Den kvantitative metoden har ikke fleksibiliteten til
den kvalitative metoden og det er vanskelig & endre pa undersgkelsen underveis uten a
begynne helt pa nytt. Derfor egner metoden seg best nar man vet mye om fenomenet fra fer,

og det ikke er mange nyanser.

| de neste fasene kommer jeg til & fokusere pa den kvantitative metoden da problemstillingen

min tilsier at denne passer best.

| fjerde fase bestemmer man hvordan man vil samle inn data. Det er vanlig & bruke
sparreskjema med faste svaralternativer, og man kan na mange respondenter pa kort tid ved a
bruke elektroniske nettbaserte spgrreskjemaer der svarene samles inn elektronisk.

I den femte fasen velger man ut enhetene man vil undersgke slik at disse blir representative

for de man vil uttale seg om.

| den sjette fasen analyserer man dataene man har fatt inn. Typer analyse, vil vare basert pa
det man har spurt om i spgrreskjemaet som igjen er et resultat av problemstillingen og
forskningsspgrsmalene. | en kvantitativ undersgkelse, koder man svarene og analyserer dem

statistisk.
I den syvende fasen drgfter vi funnene vare.

| fase 8 tolker man resultatene og konkluderer.

4.2 Undersgkelsesdesign
Innholdet i dette kapittelet er basert pa Jacobsen (2018) og er i all hovedsak hentet fra hans
bok.
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Jeg har valgt et ekstensivt undersgkelsesopplegg der jeg undersgker mange enheter fordi jeg
kun har to avhengige og én uavhengig variabel, og hensikten med undersgkelsen er & fa fram
hvor vanlig det er at fenomenet indre motivasjon og opplevd effektivitet blir pavirket av
miljgstyringssystemer basert pa 1SO 14001. Et slikt ekstensivt undersgkelsesopplegg kan ogsa
gi grunnlag for generalisering. En ulempe med det ekstensive studiet er at man ikke fanger
opp alle nyanser, og en fare kan vaere at man derfor kan fa "virkelighetsfjerne" resultater der

de som blir undersgkt ikke kjenner seg igjen i undersgkelsen.

Enhetene i undersgkelsen er enkeltindindividene, og det er deres indre motivasjon og
opplevelse av effektivitet jeg undersgker. Det ville vere altfor omfattende & undersake alle
organisasjoner i Norge. Jeg har derfor begrenset undersgkelsen til en case med norske
organisasjoner i bransjen «Sjgfart og kysttrafikk med gods», som har naringskode 50.2. Jeg
finner enkelt alle organisasjoner med denne neeringskoden ved a sgke pa Enhetsregisterets
offentlige seketjeneste. Den offentlige tjenesten Enhetsregisteret tildeler
organisasjonsnummer og naringskode blant annet til organisasjoner som vil drive
naeringsvirksomhet i Norge. Naeringskoden angir organisasjonens hovedaktivitet, og gjer det
mulig & sammenligne og analysere statistiske opplysninger nasjonalt og over tid (brreg,
2020). Jeg kan ogsa finne hvilke av organisasjonene med naringskode 50.2 som er ISO
14001 sertifiserte ved a sgke pa Kvalex.no. Kvalex er en nettbasert database der man finner
oversikt over bedrifter i Norge som er ISO sertifiserte av akkrediterte sertifiseringsorganer
(Kvalex, 2021).

Caset kan brukes til a finne kausale mekanismer og beskrive hvordan variablene pavirker
hverandre. Selv om organisasjonene har samme naringskode og er ISO 14001 sertifiserte, vil
de operere forskjellige typer skip i forskjellige kontekster. Noen opererer skipene i Norge,
noen internasjonalt, de frakter ulike typer gods, har ulike kunder og har andre forskjeller.
Derfor kan det ogsa veare andre forhold som jeg ikke har kontroll over som kan pavirke
resultatene. Jeg vil undersgke organisasjoner som allerede er ISO 14001 sertifisert, har et
gyldig sertifikat, og dermed blir revidert av et uavhengig sertifiseringsorgan hvert ar. Noe
som vil sikre at kravene i ISO 14001 er kontinuerlig implementert og at de ansatte har en
kontinuerlig bevissthet om den uavhengige variabelen. Jeg kan ogsa bruke

undersgkelsesdesignet til a finne korrelasjoner.

Side 14 av 54



4.3 Kvantitativ metode

Jeg har ganske god forhandskunnskap om bade 1SO 14001, indre motivasjon, og effektivitet
og problemstillingen er klar, som tilsier at jeg kan bruke en kvantitativ metode (Jacobsen,
2018). Jeg velger ogsa kvantitativ metode fordi den egner seg godt til & undersgke summen av
enkeltindividers synspunkter, jeg undersgker mange enheter til lave kostnader, jeg bruker
dataverktgy for & behandle informasjonen og kan lage presis statistikk for & analysere
resultatene (Jacobsen, 2018). Dette gjgr metoden mindre ressurskrevende og jeg kan
generalisere fra utvalg til populasjon med sikkerhet som kan beregnes (Jacobsen 2018). Ved a
benytte en kvantitativ undersgkelse med spgrreskjema, mater heller ikke forskeren

respondentene direkte og man unngar intervjuereffekt (Jacobsen, 2018).

Nar fristen for a svare er ute, kodes svarene med tallverdier og analyseres statistisk. For a fa
mening ut av tallverdiene ma de oversetters til effekter. | analysen forholder man seg dermed
til tallverdier, som kan skape analytisk avstand til det man undersgker og dermed st i fare for
a komme frem til overfladisk informasjon og lavere forstaelse (Jacobsen 2018).
Sperreskjemaer med lukkede svaralternativer vil heller ikke kunne ga i dybden pa temaet, og
informasjonen er lukket til det man spgr om (Jacobsen, 2018). Nar respondentene svarer, kan
det ogsa veere at de kunne ha bidratt med annen relevant informasjon, men spgrreskjemaet
tillater ikke dette. Derfor ma de ta stilling til sparsmalene eller pastandene i sparreskjemaet,
uten at disse pastandene ngdvendigyvis er viktigst for dem relatert til hva som opptar dem
(Jacobsen 2018). Med en kvantitativ metode har man ogsa sma muligheter for & endre pa
undersgkelsen underveis dersom ny informasjon dukker opp, uten a begynne helt pa nytt med

et nytt sparreskjema (Jacobsen 2018).

4.4 Web-basert innsamling av data

Undersgkelsen og informasjonsskrivet ble sendt ut samtidig med en link til den nettbaserte
undersgkelsestjenesten som ansatte kunne ga inn pa og svare nar de hadde tid, der svarene ble
registrert automatisk. All svarene ble samlet inn anonymt, og i en web-basert undersgkelse
faler mennesker seg mest anonyme (Jacobsen, 2018), som kan gke sannsynligheten for at de
svarer mest arlig. Jeg ba ikke om tilgang til de ansattes e-postadresser da organisasjoner i
gkende grad har fokus pa datasikkerhet som gjer at de er skeptiske til & oppgi e-post adresser.
I tillegg @nsker de gjerne feerrest mulig e-poster til sine ansatte, som kan skape stort frafall i
undersgkelser. Derfor var det tydelig forklart i informasjonsbrev (vedlagt) hvorfor jeg sendte

undersgkelsen.
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Maritim bransje er internasjonal bransje der det kommuniseres pa tvers av landegrenser og
mellom skip og land. Hoved kommunikasjonsplattformen er e-post der alle ansatte har sin
egen e-post, og er kjent med & bruke bade e-post og dataverktay. Dette var derfor ikke noe
hinder for & kunne svare pa spgrreundersgkelsen. Man kan finne ut hvor mange ansatte som
jobber i organisasjonen ut fra enhetsregisteret, og jeg kunne derfor ansla hvor stort frafallet
var. Det var det en stor risiko at respondentene ikke kom til & svare pa undersgkelsen og at jeg
derfor kunne fa for stort frafall. Antall spgrsmal var derfor holdt sa lavt som mulig uten
sparsmal som ikke var relevante, for at svarprosenten skulle veare hgyest mulig (Jacobsen,
2018).

4.5 Utvalg av enheter

ISO 14001 setter ikke krav eller begrensninger pa organisasjonens starrelse for a bli
sertifisert, men for at prosessene som standarden krever skal veere effektive, det skal skje
kontinuerlig forbedring og for at det ikke bare skal vaere en kunstig flyt mellom prosessene
bgr organisasjonen veere over en viss stgrrelse. | denne undersgkelsen undersgkte jeg derfor
organisasjoner med 10 eller flere ansatte. Videre undersgkte jeg kun fast ansatte, for a sikre at
de ansatte hadde tilstrekkelig bevissthet, tilhgrighet og eierskap til organisasjonens

miljgstyringssystem og miljeprestasjoner.

For & fa hgyest mulig legitimitet om 1SO sertifiseringen, valgte jeg ogsa ut organisasjoner

sertifisert av et akkreditert sertifiseringsorgan, som jeg fant fra Kvalex.no.

De ansatte er enhetene, og alle ansatte i organisasjoner med naringskode 50.2 som er
sertifisert etter ISO 14001, utgjer populasjonen. Pa grunn av begrensede ressurser gjorde jeg
et tilfeldig utvalg av 10 organisasjoner som jeg undersgkte. Nar jeg gjorde et tilfeldig utvalg
fikk jeg et tilnaermet representativt utvalg som jeg med en viss grad av sikkerhet kunne si at
det som gjaldt i utvalget sannsynligvis ogsa gjaldt for dem jeg ville uttale meg om, og jeg

unngikk at utvalget ble systematisk skjevt (Jacobsen, 2018).

Det var totalt 198 organisasjoner med naringskode 50.2 med mer enn 10 ansatte, og 23 av
organisasjonene var sertifisert etter ISO 14001 (Enhetsregisteret 2021, Kvalex 2021). Etter &
ha gjort et tilfeldig utvalg pa 10 organisasjoner, var det 525 enheter (Enhetsregisteret, 2021) i
utvalget som kunne fa sperreskjemaet. Med dette antallet og tilstrekkelig svarprosent ville det
veere mulig & gjere en fornuftig analyse, oppna rimelig presisjon og behandle informasjonen

pa en fornuftig mate (Jacobsen, 2018).

Side 16 av 54



Organisasjonene ble invitert til & delta i undersgkelsen med et informasjonsskriv, og ble bedt
om a sende undersgkelsen med link til sparreskjema og et vedlagt informasjonsskriv, til alle
ansatte i organisasjonen som jobbet pa land. To organisasjoner opplyste imidlertid at de ikke
kunne delta i undersgkelsen pa grunn av hgyt arbeidspress og en kunne ikke delta pa grunn av
IT-problemer. Det var derfor 371 mulige enheter igjen, og det ble sendt purring etter en uke,
og deretter etter en og en halv uke. Undersgkelsen var apen 17 dager, der ingen av disse var
feriedager og jeg anser dette som lang nok frist. Nar jeg ikke hadde tilgang til de ansattes e-
poster, kunne jeg derfor heller ikke kontrollere hvem undersgkelsen var sendt til, eller hvem
som ikke hadde svart. Nar fristen var ute, hadde 45 respondenter svart, altsa en svarprosent pa
12%. Det er mest narliggende a tro at det var mange som hadde det for travelt med andre
ting, eller ikke giddet & svare. Jeg har ingen indikasjon pa skjevt frafall, selv om jeg ikke kan
kontrollere dette med de tilgjengelige opplysningene. Totalt var det tre respondenter som
hoppet over variabel 12, og en respondent hoppet over variabel 10. Med det lave antallet svar,

ma spesielt korrelasjonsresultatene tolkes med forsiktighet og analysene gir bare indikasjoner.

4.6 Forskningskvalitet

Bade pastandene om indre motivasjon og opplevd effektivitet har vert testet i forskning
tidligere, og dermed blitt vurdert av flere andre forskere. Spgrreskjemaet maler de faktiske
fenomenene undersgkelsen gnsker a male. Resultatene indikerer at pastandene om indre
motivasjon og pastandene om opplevd effektivitet korrelerer positivt sterkt med hverandre
hver for seg, som ogsa er en indikasjon pa at pastandene maler samme fenomenet (Jacobsen,
2018). Det er ogsa flere sterke korrelasjoner som stgtter forventninger til funn i henhold til

teoriene. Jeg mener derfor at den indre validiteten i undersgkelsen min er god.

Det er imidlertid ikke sikkert at mine resultater er representative for hele populasjonen og den
ytre validiteten er derfor mer usikker. Mine konklusjoner baserer seg pa et tilfeldig utvalg av
organisasjoner som dermed er representativt for populasjonen, men jeg vet ikke om det er
systematisk skjevt frafall i svarene. Det var imidlertid flere signifikante korrelasjoner pa 1% -,

5% - og 10% niva som indikerer at resultatene sannsynligvis ogsa gjelder i populasjonen.

Sperreundersgkelsen ble sendt ut per e-post med et falgebrev og det var ingen pavirkning fra
forskeren pa respondentens svar. Det er ingenting i spgrreskjemaet eller gjennomfgringen av
undersgkelsen som skulle indikere redusert reliabilitet.
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4.7 Generaliserbarhet

Med en case-studie er det vanskelig a generalisere statistisk fra en case til andre caser. Hvis
jeg finner samvariasjon i undersgkelsens case, er det ikke sikkert at det er samme
samvariasjon i organisasjoner innen andre bransjer. Jo flere fellestrekk det er mellom den
undersgkte bransjen og andre bransjer man gnsker a generalisere til, jo sterre muligheter har
man for a generalisere. Hvis en skal generalisere til helt andre bransjer, ma det samme
undersgkes ogsa i andre caser, eller det ma testes i en bredere sammenheng. Det kan ogsa
veere at det er andre eller spesielle forhold som vi ikke har kontroll over rundt den undersgkte
bransjens kontekst som ogsa kan pavirke indre motivasjon og opplevd effektivitet, som ogsa
gjer det vanskelig & generalisere. Jeg kan heller ikke uten videre si at det som gjelder i
utvalget ogsa gjelder i populasjonen. Jeg har gjort et tilfeldig utvalg av populasjonen og har
dermed undersgkt et tilneermet representativt utvalg. Den lave svarprosenten gir imidlertid lite
grunnlag til & generalisere. Mennesker vil motiveres av forskjellige ting (Martinsen, 2019), og
om miljefokuset kan virke motiverende pa noen, kan en ikke si at dette gjelder for alle

ansatte.

4.8 Databehandling

| spgrreundersgkelsen var det 14 variabler, der 10 variabler hadde fem svaralternativer, tre
variabler hadde fire svaralternativer, og en variabel hadde tre svaralternativ. For & identifisere
funn fra undersgkelsen, matte datamaterialet undersgkes metodisk. Alle statistiske analyser
ble gjennomfart med programmet IBM SPSS Statistics (heretter kalt SPSS) der jeg
eksporterte datafilen med resultatene direkte fra undersgkelsestjenesten og importerte filen

direkte inn i SPSS som dermed reduserte risiko for kodingsfeil.

Farst begynte jeg med en univariat analyse der jeg undersgkte hver variabel for a se
fordelingene i svarene. Malet med dette var & kontrollere om svarene var normalfordelt eller
skjevfordelt og om det var noen ekstremverdier som skilte seg ut. Jeg gjennomfarte en
deskriptiv analyse med gjennomsnitt, standardavvik, skjevhet og kurtose. Gjennomsnittet sier
noe om hva den typiske verdien er for de forskjellige variablene, og standardavviket sier noe
om hvor mye verdiene er spredt rundt gjennomsnittet (Midtbg, 2016). Spredning og kurtose
skal ligge innenfor +2 og -2, da en hayere tallverdi for spredning indikerer at verdiene er
skjevfordelt. En hgyere eller lavere verdi pa kurtose indikerer at normalfordelingskurven er

henholdsvis spissere eller flatere. Etter at jeg hadde analysert spredning og kurtose, analyserte
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jeg gjennomsnittsverdiene og standardavvikene for alle variablene bortsett fra det siste
spgrsmalet om ansettelsesforhold.

Analysen viste at alle verdier for spredning var innenfor +2 og -2. Kurtosen var 4 for variabel
1 og 2, og for variabel 3 var kurtose 5. Dette indikerer at fordelingen hadde ekstremverdier og
var spissere enn den vanlige normalfordelte klokkeformede kurven (Porta, 2018), til tross for
at alle de tre variablene kun hadde fem svaralternativer og dermed liten mulighet for
ekstremverdier. Standardavvikene var imidlertid under halvparten av gjennomsnittene for alle
variablene bortsett fra variabel 11. Variabel 11 maler hvor ofte man bruker styringssystemet,
og derfor er det naturlig med noe starre variasjoner der. Jeg valgte derfor a bruke dataene til

den videre analysen.

For & undersgke problemstillingen og forskningsspgrsmalene gjennomfarte jeg en
korrelasjonsanalyse mellom alle variablene bortsett fra variabel 14. Korrelasjonsanalysen ble
gjort med korrelasjonsmalene Pearsons r, for & finne indikasjon pa samvariasjon. Pearsons r
varierer alltid mellom -1 og +1, jo nermere verdien ligger enten -1 eller +1 jo sterkere er
korrelasjonen (Midtbg, 2016). Dersom Pearsons r er null eller neerme null, er det tegn pa
ingen korrelasjon (Midtbg, 2016). Analysen viser ogsa hvor signifikant samvariasjonen er
indikert med en eller to stjerner, der to stjerner indikerer at korrelasjonene er signifikant pa et
signifikansniva likt eller mindre enn 1% (0,01), og dermed sannsynligvis ikke skyldes
tilfeldigheter (Jacobsen, 2018). En stjerne indikerer korrelasjonene er signifikante pa et
signifikansniva likt eller mindre enn 5% (0,05), dermed kan man si at det er 95% sannsynlig
at denne korrelasjonen i utvalget ogsa gjelder i populasjonen (Jacobsen, 2018). Jeg regnet
ogsa korrelasjoner med signifikansniva opp til 10% (0,10) nivaet som signifikante.

4.9 Spgrreskjema

For & kunne besvare problemstillingen og forskningsspgrsmalene, utviklet jeg et web-basert
sparreskjema som malte indre motivasjon, opplevd effektivitet og bruk av styringssystemet.
Sperreskjemaet inneholdt pastander der respondentene rangerte hver pastand med lukkede

svaralternativer pa en Likertskala.

Motivasjon og opplevd effektivitet er komplekse og abstrakte begreper der man ma benytte
flere sparsmal for & kunne male fenomenene (Converse og Presser, 1986). Kuvaas og Dysvik
(2016) bruker seks pastander for @ male indre jobbmotivasjon, der respondentene svarer pa en

skala «Sveert uenig», «Delvis uenig», «Hverken enig eller uenig», «Dels enig» eller «Sveert
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enig» pa hver av pastandene. Ved & bruke rangordnede (ordinalt maleniva) svaralternativer
kunne jeg ikke bare se om de ansatte var motivert eller ikke, men ogsa kunne si noe om hvor
intenst enkeltindividene falete hver pastand (Jacobsen, 2018). Basert pa den tidligere
forskningen til Kuvaas og Dysvik (2016), valgte jeg & bruke de samme pastandene i min
undersgkelse da disse allerede er testet i forskning, men justerer dem for a gjgre dem mindre
ladet i negativ eller positiv retning (Jacobsen, 2018).

For & male opplevd effektivitet, brukte jeg ogsa pastander som har veert testet i forskning fer.
Bernstrgm, Lone, Bjerkli, Ulleberg og Hoff, (2013), gjennomfarte en undersgkelse i 2008,
der de sendte en spgrreundersgkelse til 1262 respondenter i Norge for a undersgke blant annet
oppfattelse av effektivitet i organisasjoner. Undersgkelsen brukte pastander fra forskningen til
Patterson et al. (2005). Jeg brukte de samme spgrsmalene i min undersgkelse, med samme

svaralternativer som tidligere.

For & male i hvilken grad de ansatte bruker styringssystemet, ISO 14001 og involvering i
miljgstyringssystemet, lagde jeg tre sparsmal i sparreskjemaet.

Pastandene og sparsmalene var relevante for de som mottok undersgkelsen, med enkle, korte,
ngytrale, ufarlige og entydige pastander som alle kunne ta stilling til (Jacobsen, 2018).
Pastandene beskrev na-situasjonen, de var ikke ledende, respondentene kunne velge a svare
ngytralt, pastandene om motivasjon og effektivitet hadde balanserte svar-alternativer med en
midtkategori og det var like mange svaralternativer med lik intensitet i begge retninger pa
skalaen (Jacobsen 2018). For & unnga at respondentene kunne komme inn i en rytme som
kunne skapt en «slagside» i svarene (Jacobsen, 2018), hadde pastandene om motivasjon og
effektivitet motsatt vinklet retning. Spgrsmalsskjemaet var sa kort som mulig, for at
svarprosenten skal bli hgyest mulig (Dillman, 1991). Jeg brukte fem svaralternativer for
motivasjon og effektivitet for a gjere det enkelt for respondentene a forstd, og fa mest mulig
stabile svar (Preston og Coleman, 2000). Ved a bruke fem svaralternativer, kunne jeg frem fa

flere nyanser enn a bruke tre svaralternativer (Jacobsen, 2018).

Jeg la ogsa til et spgrsmal i undersgkelsen der jeg spurte om respondentens ansettelsesforhold

med fire svaralternativer.
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5 Resultater

| dette kapittelet vil jeg presentere funnene som er gjort gjennom den statistiske
undersgkelsen for & besvare problemstillingen som gikk ut pa a finne grad av motivasjon,
opplevd effektivitet og sammenhengen mellom miljastyringssystemer og motivasjon, og
opplevd effektivitet.

Problemstilling:

Hvilken grad av motivasjon og opplevd effektivitet er det i miljgsertifiserte organisasjoner, og

er det sammenheng mellom miljgstyringssystemer og motivasjon, og opplevd effektivitet?

Pa bakgrunn av problemstillingen vil jeg farst presentere univariate data med gjennomsnitt og
standardavvik for grad av motivasjon og grad av opplevd effektivitet, far jeg presenterer
resultater om bruk av styringssystemer, bruk av ISO 14001 og involvering in

miljgstyringssystem.
Til slutt vil jeg presentere bivariate data med korrelasjoner mellom variablene 1-13.

5.1 Motivasjon
| dette kapittelet presenterer jeg univariate data i form av gjennomsnitt og standardavvik for

variablene 1-6 som er pastander som maler indre motivasjon i undersgkelsen.

Tabell 1 Gjennomsnitt og standardavvik motivasjon

Univariate data — Gjennomsnitt og standardavvik
Gjennomsnitt  Standardavvik

gl Arbeidsoppgaver som drivkraft 4,27 0,89
g2 Ggy a jobbe 4,13 0,97
g3 Jobben er meningsfull 4,38 0,86
g4 Jobben er spennende 4,22 0,85
g5 Jobben er motiverende 3,93 0,94
g6 Jobben er inspirerende 3,49 1,10
Gjennomsnitt motivasjon 4,07

Disse variablene ble kodet 1 "sveert uenig", 2 "delvis uenig", 3 "hverken enig eller uenig", 4
"dels enig" og 5 "sveert enig".

Variablene i undersgkelsen som maler indre motivasjon hadde en relativt hay score.
Gjennomsnittet for alle disse pastandene var 4,07 og samlet sett indikerer motiverte ansatte.
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Variabel 1 arbeidsoppgaver som drivkraft hadde et veldig hayt gjennomsnitt pa 4,27, hvilket
indikerer at folk er motiverte av arbeidsoppgavene og kan ha indre motivasjon.

Variabel 2 hadde ogsa et hgyt gjennomsnitt pa 4,13 som indikerer at respondentene mener det

er ggy pa jobb. Dette er ogsa indikasjon pa indre motivasjon.

Variabel 3 hadde hgyest gjennomsnitt pa 4,38. Falelse av at jobben meningsfull er knyttet til

indre motivasjon, det hgye gjennomsnittet indikerer indre motivasjon.

Variabel 4 hadde ogsa et veldig hgyt gjennomsnitt pa 4,22, hvilket indikerer at de ansatte

mener at jobben er spennende og derfor kan ha indre motivasjon.

Variabel 5 fikk et litt lavere gjennomsnitt pa 3,93. Respondentene svarte likevel
gjennomsnittlig heyt pa skalaen som kan indikere at de ansatte synes jobben er motiverende

og derfor kan ha indre motivasjon.

Variabel 6 hadde overaskende nok lavest gjennomsnitt med 3,49 der standardavviket var
hgyest i undersgkelsen pa 1,1. Dette indikerer at ikke alle er inspirert av jobben og noen kan
ha mindre grad av indre motivasjon. Scoren var imidlertid ikke lav da kun 16% var sveert-

eller delvis uenig i pastanden, mens 54% var dels- eller sveert enig.

Svaert uenig
7% (3)

Svart enig
18% (8) Delvis uenig
9% (4)
- Hverken enig eller
/ uenig
Dels enig
36% (16) 31% (14)

Figur 2 g6: Inspirerende jobb

5.2 Effektivitet
| dette kapittelet presenterer jeg univariate data i form av gjennomsnitt og standardavvik for
variablene 7-10 som er pastander som ble laget for & male opplevd effektivitet i

undersgkelsen.
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Tabell 2 Gjennomsnitt og standardavvik effektivitet

Univariate data — Gjennomsnitt og standardavvik
Gjennomsnitt = Standardavvik

g7 Tid og penger kunne blitt spart dersom arbeidet var 3,60 1,01
bedre organisert

g8 Ting kunne blitt gjort mer effektivt hvis folk tok seg tid 3,67 0,95
til & tenke seg om

q9 Darlig planlegging resulterer ofte i at man ikke nar sine 3,76 1,05
malsetninger

010 Produktiviteten kunne blitt forbedret om arbeidet ble 3,91 1,01

bedre organisert og planlagt

Disse variablene ble kodet 1 "sveert uenig”, 2 "delvis uenig", 3 "hverken enig eller uenig", 4

"dels enig" og 5 "sveert enig". Et hgyt tall tilsier lav effektivitet.

Pa variabel 7 ser vi at gjennomsnittet ble 3,60 som indikerer at organisasjonen tydeligvis har

noe a ga pa for opplevd effektivitet.

Variabel 8 hadde et gjennomsnitt pa 3,67 som indikerer at de ansatte mener effektiviteten ikke

er sa veldig god, eller lav effektivitet.

Variabel 9 hadde gjennomsnittet pa 3,76 som indikerer at darlig planlegging ofte gjer at man

ikke nar sine mal, noe som indikerer pa lav effektivitet.

Variabel 10 hadde ogsa et hgyt gjennomsnitt pa 3.91, og maler mye av det samme som

variabel 7 og 9. Gjennomsnittet indikerer at produktiviteten kunne veert bedre.

5.3 Styringssystem

| dette kapittelet presenterer jeg univariate data i form av gjennomsnitt og standardavvik for
variablene 11-13 som er pastander laget for @ male bruk og involvering i styringssystemene
og ISO 14001.
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Tabell 3 Gjennomsnitt og standardavvik bruk styringssystem

Univariate data — Gjennomsnitt og standardavvik
Gjennomsnitt  Standardavvik

g1l Bruk av styringssystemet 1,76* 1,00
q12 Bruk av 1SO 14001 2,83* 1,06
q13 Involvering miljgstyringssystem 2,16 0,71

*NB! Variabel 11 og variabel 12 ble kodet 1 "daglig", 2 "ukentlig", 3 "manedlig" og 4

"Sjeldnere enn hver maned".
Variabel 13 ble kodet 1 "i ingen grad”, 2 "i liten grad” og 3 "i stor grad".

Variabel 11-bruk av styringssystem, hadde gjennomsnitt pa 1,76 som indikerer regelmessig
bruk. Prosentvis fordeling illustrert i figur 3, viser at 89 % av respondentene bruker

styringssystemet manedlig eller oftere.

Sjeldnere enn hver.
maned \\

Mar9is)
7% (3) ™
Daglig
53% (24)
Ukentlig
29% (13)

Figur 3 g11: Bruk av styringssystemet

Gjennomsnittet for variabel 12 -bruk av ISO 14001, var 2,83 som indikerer sjeldnere bruk.
Prosentvis fordeling illustrert i figur 4 under, viser at 63% av respondentene bruker 1ISO
14001 manedlig eller oftere.

Side 24 av 54



Sjeldnere enn hver
maned

38% (16)
Ukentlig
36% (15)

Manedlig
17% (7)

Figur 4 q12: Bruk av 1SO14001
Gjennomsnittet for variabel 13 Involvering i miljgstyringssystem var 2,16 som indikerer litt
involvering. Den prosentvise fordelingen som vist i figur 5 under, viser at 82% har oppgitt at

de i liten eller stor grad er involvert i styringssystemet.

lingen grad
18% (8)

I stor grad ‘-\_\

33% (15)

I liten grad
49% (22)

Figur 5 q13: Involvering miljgstyringssystem

5.4 Samvariasjoner

Pa bakgrunn av forskningsspgrsmalene og problemstillingen vil jeg presentere bivariate data
med Pearsons r og signifikansniva, for sasmmenheng mellom miljgstyringssystem, 1SO 14001
0g motivasjon, og med effektivitet.

Min problemstilling:

Side 25 av 54



Hvilken grad av motivasjon og opplevd effektivitet er det i miljgsertifiserte organisasjoner, og

er det sammenheng mellom miljastyringssystemer og motivasjon, og opplevd effektivitet?

Mine forskningsspgrsmal:

1. 1 hvilken grad pavirker 1ISO 14001 motivasjon i organisasjoner?

2. | hvilken grad pavirker 1SO 140001 opplevelse av effektivitet i organisasjoner?

Tabell 4 Korrelasjonstabell

Pearsons korrelasjon

ql g2 g3 q4 a5 q6 q7 q8 q9 ql0 qgl1 qgl2 13
gl arbeidsoppgaver som 1
drivkraft
g2 goy a jobbe 67" 1
,00
g3 jobben er meningsfull 73" 78™ 1
,00 ,00
g4 jobben er spennende 40" 52" 38" 1
,01 ,00 ,01
g5 jobben er motiverende 51" 64 54" 76" 1
,00 ,00 ,00 ,00
g6 jobben er inspirerende 38" 45" 26 ,49" 65" 1
,00 ,002 ,09 ,00 ,00
g7 organisering ,07 -13 -16 ,053 ,04  -,00 1
,64 39 ,29 73 78 ,98
g8 effektivitet ,08 -05 -04 ,09 ,10 ,07 59" 1
,60 75 ,81 .54 51 ,64 ,00
g9 planlegging 29 10,03 22 .26 21 64" 60" 1
05 51 85 ,16 ,08 ,18 ,00 ,00
910 produktivitet 31" 06 07 ,212 ,219 ,06 ,62" 76" ,69 1
04 70 64 17 212 ,70 ,00 ,00 ,00
gl1l bruk av -41" -15 -13 -26 -24 -20 ,01 -23 -27 -36 1
styringssystem ,01 32 ,40 ,09 12 ,19 ,93 ,13 ,07 ,02
gl2 bruk 1ISO 14001 -21 -14 -01 -15 -09 -34 21 -,083 ,00 -04 53" 1
19 37 93 34 59 03 /19 86 98 ,82 00
g13 involvering 40" ,00 24 24 ,26 25 ,06 ,15 21 28 -52" -26 1
miljgstyringssystem ,01 ,99 12 11 ,09 ,01 71 34 17 ,07 ,00 ,10

**_Korrelasjonen er signifikant pa 0.01 niva.

*. Korrelasjonen er signifikant pa 0.05 niva.

NB! Siden variabel 11 og variabel 12 er kodet 1 "daglig", 2 "ukentlig", 3 "manedlig" og 4

"Sjeldnere enn hver maned", vil mange av korrelasjonene veere negative for disse variablene.

De signifikante negative korrelasjonene for variabel 11 og 12 er understreket i tabellen.
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Farst vil jeg se etter indikasjon pa samvariasjon mellom variablene som maler indre

motivasjon opp mot variablene som maler bruk og involvering.

Korrelasjonene mellom variablene som maler bruk av styringssystemet og 1SO 14001, og
variablene som maler indre motivasjon var negative. Dette indikerte at hgy verdi pa den ene
variabelen samvarierte med lav verdi pa den andre variabelen. Det var negativ korrelasjon pa
-0,41 mellom variabel 1 -arbeidsoppgaver som drivkraft, som malte indre motivasjon og
variabel 11 -bruk av styringssystem, som malte hvor ofte man brukte styringssystemet. Lav
verdi pa variabel 11 betyr oftere bruk, og hgy verdi pa variabel 1 betyr mer motivert. Derfor
var det indikasjon pa at oftere bruk av styringssystemet hang sammen med hgyere indre

motivasjon.

Det var negativ korrelasjon pa -0,26 mellom variabel 4 -Jobben er spennende, som ogsa malte
indre motivasjon, og variabel 11 som malte hvor ofte man brukte styringssystemet. Lav verdi
pa variabel 11 betyr oftere bruk, og hay verdi pa variabel fire betyr mer motivert. Derfor var
dette ogsa indikasjon pa at oftere bruk av styringssystemet hang sammen med hgyere indre

motivasjon.

Det var negativ korrelasjon pa -0,34 mellom variabel 6 -jobben er inspirerende, og variabel 12
som maler hvor ofte respondenten brukte 1ISO 14001. Lav verdi pa variabel 12 betyr oftere
bruk, og hgy verdi pa variabel seks betyr mer motivert. Derfor var det indikasjon pa at oftere

bruk av 1ISO 14001 hang sammen med hgyere indre motivasjon.

Det var positiv korrelasjon pa 0,40 mellom variabel 1 -arbeidsoppgaver som drivkraft, som
malte indre motivasjon, og variabel 13 som malte i hvilken grad respondenten var involvert i
miljgstyringssystemet. Hgy verdi pa variabel 13 betyr stor involvering, og hgy verdi pa
variabel 1 betyr mer motivert. Derfor var det indikasjon pa at mer involvering i

miljgstyringssystemet hang sammen med hgyere indre motivasjon.

Det var positiv korrelasjon pa 0,26 mellom variabel 5 -Jobben er motiverende, som malte
indre motivasjon, og variabel 13 som malte i hvilken grad respondenten var involvert i
miljgstyringssystemet. Hgy verdi pa variabel 13 betyr stor involvering, og hgy verdi pa
variabel fem betyr mer motivert. Derfor var det indikasjon pa at mer involvering i

miljgstyringssystemet hang sammen med hgyere indre motivasjon.
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Det var positiv korrelasjon pa 0,25 mellom variabel 6 -jobben er inspirerende, som malte
indre motivasjon, og variabel 13 som malte involvering i miljgstyringssystemet. Hay verdi pa
variabel 13 betyr stor involvering, og hay verdi pa variabel seks betyr mer motivert. Derfor

var det indikasjon pa at mer involvering i miljgstyringssystemet gav hgyere motivasjon.

Variablene kommentert over er de som var signifikante pa 1 % niva, 5 % niva og 10 % niva,
men det var ogsa mange som ikke var signifikante og hadde lavere verdi pa Pearsons r.
Pearsons r var 0 mellom variabel 2 og variabel 13 og det var derfor ikke indikasjon pa

samvariasjon mellom involvering i styringssystemet og hvor ggy det er a jobbe.

Pearsons r var 0 mellom variabel 3 og variabel 12, og mellom variabel 2 og variabel 13 som
indikerer at det ikke var samvariasjon mellom hvor ofte man bruker 1ISO 14001 og felelse av
meningsfull jobb, eller mellom involvering i miljgstyringssystemet og hvor gey det er pa
jobb.

Resten av korrelasjonene mellom variablene 1-6 som malte indre motivasjon og bruk av
styringssystemet, bruk av ISO 14001 og involvering i miljgstyringssystemet var ikke

signifikante men starre enn 0. Disse stgttet samvariasjonene som allerede diskutert.

Videre vil jeg se etter indikasjon pa samvariasjon mellom variablene 7-10 som maler opplevd
effektivitet, og variablene 11-13 som maler bruk og involvering. Jeg vil farst se pa de som var

signifikante.

Sterkeste negative korrelasjon var -0,36 mellom variabel 10 "Produktiviteten kunne blitt
forbedret om arbeidet ble bedre organisert og planlagt" som maler opplevd effektivitet, og
variabel 11 som maler bruk av styringssystemet. Lav verdi pa variabel 11 betyr oftere bruk av
styringssystemet, og hgy verdi pa variabel 10 betyr at effektiviteten kunne i sterre grad veert
forbedret. Dette indikerer at ofte bruk av styringssystemet henger sammen med lav
effektivitet.

Det var negativ korrelasjon pa -0,27 mellom variabel 9 "Darlig planlegging resulterer ofte i at
man ikke nar sine malsetninger" som ogsa maler effektivitet, og variabel 11 som maler hvor
ofte man bruker styringssystemet. Lav verdi pa variabel 11 betyr oftere bruk, og hgy verdi pa
variabel 9 indikerer darlig effektivitet. Derfor er dette ogsa indikasjon pa at oftere bruk av

styringssystemet henger sammen med lavere effektivitet.
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Det var positiv korrelasjon pa 0,28 mellom variabel 10 som maler effektivitet, og variabel 13
som maler i hvilken grad respondenten er involvert i miljgstyringssystemet. Hay verdi pa
variabel 13 betyr stor involvering, og hgy verdi pa variabel 10 indikerer darlig effektivitet.
Derfor er dette ogsa indikasjon pa at mer involvering i miljgstyringssystemet gir lavere
effektivitet.

Videre vil jeg se pa de korrelasjonene som ikke var signifikante.

Pearsons r var 0 mellom variabel 7 og variabel 11 som indikerer at det ikke er samvariasjon

mellom hvordan jobben er organisert og hvor ofte man bruker styringssystemet.

Pearsons r var 0,21 mellom variabel 7 og variabel 12, der en lav score pa variabel 7 indikerer
hgyere effektivitet og en lav score pa variabel 12 indikerer oftere bruk av 1SO 14001. Dette er
svak indikasjon pa at ofte bruk av 1SO 14001 henger sammen med god organisering og
dermed hgy opplevd effektivitet. Pearsons r var imidlertid avrundet 0,0 mellom variabel 8 -
10, og variabel 12 som indikerer at det ikke er samvariasjon mellom hvor ofte man bruker
ISO 14001 og organisering, planlegging eller opplevd effektivitet.

Resten av korrelasjonene var starre enn 0 mellom variablene som maler opplevd effektivitet
og bruk av styringssystemet og involvering i miljgstyringssystemet. Selv om disse ikke var

signifikante, indikerer de stgtte til funnene for de som var signifikante som allerede diskutert.

6 Drgfting av data

| dette kapittelet vil jeg ferst drafte motivasjon, sa vil jeg drafte effektivitet for jeg drafter
styringssystemer. Etterpa vil jeg drgfte sammenhenger mellom styringssystem og 1SO 14001
opp mot motivasjon og til slutt sammenhenger mellom styringssystem og 1SO 14001 opp mot
effektivitet.

6.1 Motivasjon
| dette kapittelet vil jeg se pa svarene i undersgkelsen og se om funnene stgtter teorier om

motivasjon for hver av variablene 1-6 som maler indre motivasjon.

Undersgkelsen indikerte at ansatte i organisasjoner som er 1SO sertifiserte er motiverte. |
mine analyser framgar det at arbeidsoppgavene som drivkraft har en hgy score, noe som
innebeerer at folk mener at arbeidsoppgavene i seg selv er motiverende. Dette stgtter Maslows

(1987) teori som nettopp peker pa at det & realisere seg selv er en viktig motivasjonsfaktor.
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Indre motivasjon kan pa denne maten knyttes sammen med det gverste behovet i Maslows
(1987) behovsteori. | forhold til McClelland (1990) finner jeg ogsa stette der behov for
prestasjoner er noe de ansatte kan fa dekket gjennom sine arbeidsoppgaver, og at dette skaper
hgyere indre motivasjon. Vekstbehovet i Alderfers (1972) teori stetter ogsa funnene ved at de
ansatte kan fa en falelse av a oppna noe nar de utferer sine arbeidsoppgaver for eksempel
relatert til miljg kombinert med dagens miljgkontekst bade privat og i arbeidslivet, og dermed
opplever hgyere indre motivasjon. Funnene stgtter ogsa at Herzbergs (2003)
motivasjonsfaktorer kan ogsa ha gjort seg gjeldende, skapt trivsel og dermed hayere
motivasjon. Den indre motivasjonen er det som motiverer i den daglige jobben (Kuvaas og
Dysvik 2020) og den hgye scoren kan nettopp vere indikasjon pa at folk er indre motiverte i

henhold til teorien.

Analysen min indikerer videre en hgy score pa at de ansatte synes det er ggy a jobbe, som
ogsa kan stgtte Maslows (1987) behov for selvrealisering. Ansatte som vil vaere motivert til &
dekke sitt behov for selvrealisering, kan finne glede i dette nar de realiserer seg selv.
Prestasjoner som ligger i arbeidsoppgavene kan dekke behovet for prestasjoner i henhold til
Mclellands (1990) teori som funnene ogsa stetter, og skape motivasjon og glede over &
prestere. Vekstbehovet i Alderfers (1972) teori stgttes ogsa av funnene, der falelsen av a
oppna noe med arbeidsoppgavene kan skape glede. Funnene kan indikere at Herzbers (2003)
motivasjonsfaktorer kan vare til stede og skape trivsel som kan gi seg utslag i at det er ggy pa
jobb. At ansatte har det gay pa jobb, kan vaere en indikasjon pa de opplever en falelse av
suksess med & bidra i til organisasjonens for eksempel miljgengasjement, nar dette er
sammenfallende med egne personlige verdier, og dermed har en opplevelse av suksess i
samsvar med malsettingsteorien (Latham og Locke, 1991). Nar resultatene indikere at de
ansatte har det ggy pa jobb, er dette ogsa indikasjon pa at de liker det de gjer, som indikerer at

den indre motivasjonen er hgy. (Kuvaas og Dysvik 2020).

A ha en meningsfull jobb fikk hayest score i undersgkelsen, som kan indikere at dette foltes
viktigst. Den hgye scoren pa fglelsen av at jobben er meningsfull stgtter ogsa Maslows (1987)
teori, der behov for selvrealisering kan virke motiverende for a realisere seg selv i noe som gir
mening for den enkelte, som for eksempel en ekstra innsats for miljget. McClellands (1990)
behov for prestasjoner og behov for tilhgrighet vil kanskje gjgre seg gjeldende her, der a
prestere gjennom arbeidsoppgavene gir en mening for den enkelte samtidig som jobben gir
mening i en stgrre miljgkontekst. Alderfers (1972) vekstbehov og falelsen av & oppna noe

som gir mening kanskje i en stgrre miljgkontekst og i jobben, kan ogsa vaere drivende for &
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skape hgy indre motivasjon slik funnene av hgy indre motivasjon indikerer. Interessant arbeid
I henhold til motivasjonsfaktor 1 i Herzbergs (2003) teori, kan understgttes av hgy indre
motivasjon i undersgkelsen der den enkelte som mener at jobben er meningsfull jobb ogsa
sannsynligvis vil synes den er spennende. Man kan ogsa tenke seg at motivasjonsfaktor 2 er
noe som pavirkes av hvorvidt en ansatt jobber i en 1SO 14001 sertifisert organisasjon eller
ikke. Ved a bidra til organisasjonens miljgengasjement kan ansatte oppleve stolthet, og
kanskje oppleve anerkjennelse fra andre. At jobben er meningsfull vil si at det man jobber
mot fales positivt og at det man jobber for & oppna, feles positivt. Man kan tenke seg at
ansatte som har mal om a veere miljgbevisste og som jobber i en 1ISO 14001 sertifisert
organisasjon som ogsa har miljemal, vil fale at de oppnar noe nar de bidrar til 4 oppna
miljgmalene i organisasjonen. Dette kan derfor veere stgtte ogsa for malsettingsteorien
(Latham og Locke, 1991) og Posner et al., 1985. Hgy score pa meningsfulle oppgaver statter
ogsa opp om Hackman og Oldhams (1976) teori, der meningsfulle oppgaver er en av tre
psykiske tilstander som skaper motivasjon. A ha en meningsfull jobb er en indre jobbverdi
som oppleves viktig (Kuvaas og Dysvik 2020), og som derfor kan skape indre motivasjon slik

funnene indikerer.

Spennende jobb fikk ogsa en hgy score i undersgkelsen som kan indikere at mange er enige i
at jobben er spennende. Dette kan ses som statte for Maslows (1987) gverste behov, der
behovet for selvrealisering og fa brukt sine evner og talenter ogsa gjar jobben spennende a
holde pa med. Behov for a prestere i McClellands (1990) teori kan ogsa gjere seg gjeldende
her, der folk synes det at behovet for a prestere noe gjgr jobben spennende. Det samme
gjelder ogsa vekstbehovet og falelsen av & oppna noe i Alderfers (1972) teori. Hvis man
oppnar noe, kan det ogsa gjare jobben spennende. At jobben er spennende kan relateres til
motivasjonsfaktor 3 i Herzbergs (2003) teori, der interessante arbeidsoppgaver ogsa kan gjere
jobben spennende. | hvilken grad man kommer til & oppna malene kan ogsa skape en
spenning, og 1SO 14001 forutsetter jo ogsa at organisasjonen setter malbare miljgmal. Derfor
kan dette stgtte ogsa malsettingsteorien (Latham og Locke, 1991). Den indre motivasjonen er
det som gjer at folk liker det de gjer (Kuvaas og Dysvik 2020), som ogsa kan henge sammen

med at de faler at jobben ogsa er spennende.

Variabel 5 fikk en noe lavere score enn de andre, men gjennomsnittet indikerer likevel at folk
er enige i at jobben er interessant. At selve jobben en interessant kan indikere at folk far
mulighet til & bruke sine evner, og at de dermed opplever mulighet for selvrealisering i trad

med Maslows (1987) teori. Hayere motivasjon kan ogsa vaere indikasjon pa samsvar mellom
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McClellands (1990) teori, der behov for tilhgrighet for eksempel med den sterke konteksten
omkring miljgbevissthet kan skape motivasjon. En interessant jobb kan ogsa tilsi at de ansatte
faler de oppnar noe i trad med Alderfers (1972) vekstbehov. Nar jobben er interessant, skaper
dette ogsa trivsel henhold til Herzbergs (2003) motivasjonsfaktor 3, som den hgye scoren
ogsa statter. Kuvaas og Dysvik (2020) knytter en interessant jobb til indre jobbverdier som
skaper indre motivasjon. Den hgye scoren kan dermed indikere at de ansatte er hgyt indre

motiverte.

At variabel 6 som ogsa maler indre motivasjon fikk lavere score kan tyde pa at de ansatte i
mindre grad er inspirerte av jobben selv om kun et mindretall var svart- eller delvis uenige.
Personer synes kanskje det skal veldig mye til for at man blir sa inspirert at man "glemmer
ting rundt seg" slik det star i pastanden, som har gjort at det ble noe lavere score. Jeg anser
derfor svaret som en hgy score som indikerer indre motivasjon. Jeg mener derfor resultatet
stgtter Maslows (1987) behovsteori der behov for selvrealisering gjar seg gjeldende. For at
jobben skal veere inspirerende ber den vare forbundet med noe der den enkelte kan bruke sine
egenskaper og ferdigheter og dermed oppna selvrealisering. At jobben er inspirerende skulle
ogsa tilsi at de ansatte far brukt seg selv og faler at de oppnar noe i samsvar med Alderfers
(1972) vekstbehov. Vekstbehovet kan for eksempel vere relatert til et behov for & oppna noe
relatert til miljg i dagens miljgkontekst. Hgy score pa at jobben er inspirerende kan ogsa statte
Herzbergs (2003) motivasjonsfaktor 3, ved at arbeidsoppgavene er utfordrende og
interessante, som dermed skaper trivsel. Folk som er inspirerte av jobben gjer
arbeidsoppgavene frivillig, noe som er det aller viktigste for indre motivasjon (Kuvaas og
Dysvik 2020). Dette statter ogsa at folk er indre motiverte. Svarene indikerer ogsa at folk er

oppslukt av jobben i samsvar med MacLeod og Clarke (2011), og derfor har positive falelser.

Det er ikke mulig & ha hgy bade indre- og ytre motivasjon samtidig (Kuvaas, Buch, Weibel,
Dysvik og Nerstad, 2017). Nar funnene indikerer hgy indre motivasjon, skulle det tilsi at den
ytre motivasjonen er lav. Jeg har imidlertid ikke undersgkt den ytre motivasjonen i denne

undersgkelsen.

6.2 Effektivitet
Effektivitet ble i denne undersgkelsen malt gjennom 4 pastander og dataene viste at disse
organisasjonene hadde en god del & ga pa nar det gjelder effektivitet.
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Svarene pa variabel 7 "Tid og penger kunne blitt spart dersom arbeidet var bedre organisert™
indikerer at den opplevde effektiviteten kunne vaert hgyere. Dette kan skyldes at de
menneskelige ressursene ikke utnyttes optimalt, som er viktig for effektivitet (Yukl, 2008).
Her kan det derfor veere et potensiale for & gke effektiviteten gjennom a vurdere hvordan
organisasjonene er organisert, slik at oppgaver, ansvar og myndighet blir fordelt best mulig.
Organisering kan ogsa vere relatert til flyten av prosesser gjennom organisasjonen, og unnga
at flyten stopper opp mellom prosessene og skaper ungdige forsinkelser (Hammer og
Champy, 2001).

Analysen av svarene for variabel 8 "Ting kunne blitt gjort mer effektivt hvis folk tok seg tid
til a tenke seg om" indikerte ogsa at effektiviteten i starre grad enn g7 kunne veert bedre, og at
folk i for liten grad tar seg tid til & tenke seg om. Det kan veere mange grunner til at folk ikke
tar seg tid til & tenke seg om, men en mulig forklaring kan henge sammen med tidspress der
de ansatte kanskje har for mye a gjere. Dette kan ogsa relateres til organisering i henhold til
Yukl (2008) der kanskje for mange oppgaver er lagt til for fa personer, som gjer at disse ikke

rekker & fullfare alle oppgavene sine pa en effektiv mate.

Variabel q9 "Darlig planlegging resulterer ofte i at man ikke nar sine malsetninger" indikerer
ogsa i enda starre grad at den opplevde effektiviteten kunne vert bedre. Planlegging handler
om a ta avgjarelser av hva som skal skje i fremtiden, som ogsa kan relateres til organisering
av menneskelige ressurser (Yukl, 2008). En mulig forklaring kan veere at myndighet til & ta
avgjarelser kanskije er organisert til for fa personer, eller til ansatte med for lite kunnskap, slik
at resultatet av planleggingen blir for darlig. Dette kan ha pavirkning pa prosessenes
palitelighet (Yukl, 2008) ved at ting ikke er klart tidsnok og prosessflyten stopper ungdvendig
opp (Hammer og Champy, 2001).

Variabel 10 "Produktiviteten kunne blitt forbedret om arbeidet ble bedre organisert og
planlagt” har fellestrekk med variablene g7 relatert til organisering og q9 relatert til
planlegging. Det hgye gjennomsnittet ogsa her er indikasjon pa at de ansatte mener at
effektiviteten i stgrre grad enn q7, g8 og g9 kunne vert bedre. Drgftelsene for q7 og q9 over

er relevante ogsa for variabel g10.

Undersgkelsen ble gjennomfart i organisasjoner som var sertifisert etter 1ISO 14001, de
ansatte opplever altsa at effektiviteten kunne vaert hgyere, og som diskutert kan dette indikere

at ressursene ikke utnyttes optimalt. Grunnleggende krav med bade Yukls teori om
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effektivitet (2008) og ISO 14001 (2015), er gode prosesser, kontinuerlig forbedring og
organisasjonenes kontinuerlige tilpasning til konteksten. Ved kontinuerlig forbedring skulle
man kunne forvente at prosessene ble mer og mer effektive med mindre slgsing. Fokuset som
ISO 14001 har pa overvakning og tilpasning til konteksten (1ISO 14001, 2015), skulle ogsa
tilsi at organisasjonene burde fokuserer pa de riktige tingene. Undersgkelsen viser likevel at
de ansatte opplever at effektiviteten kunne veert hayere, som er noe overraskende. Det kan
finnes flere forklaringer pa at en far slike resultater. Mange er kanskije kritisk til egen
effektivitet og en mulig forklaring kan veere at de ansatte er kritisk positivt innstilt til
organisasjonens effektivitet, at de egentlig ensker det beste for organisasjonen og derfor
mener at organisasjonen kunne gjort det enda bedre selv om de egentlig er ganske effektive.

6.3 Styringssystem
Det var tre variabler i undersgkelsen som malte i hvilken grad de ansatte brukte

styringssystemet og 1SO 14001, og var involvert i miljgstyringssystemet.

Analysen av variabel 11 indikerte at de aller fleste bruker styringssystemet ofte nok til at de
at de har hatt en kontinuerlig pavirkning av styringssystemet nar de har svart. Forskning viser
at folk ikke husker lang tilbake, kanskje ikke lenger enn en periode pa tre uker hvis det ikke
var noen store eller viktige begivenheter (Jacobsen, 2018). Dette kan indikere at de som har
svart manedlig eller oftere, ogsa har svart pa resten av undersgkelsen basert pa hvordan de
regelmessig har blitt pavirket av styringssystemet. Dette indikerer god intern validitet i
undersgkelsen. Det er imidlertid usikkert hvorvidt de resterende fa respondentene som har
svart sjeldnere enn manedlig har veert pavirket av styringssystemet nar de har svart pa
undersgkelsen. 1SO 14001 krever at styringssystemet og elementene av det kommuniseres
internt (1ISO 14001, 2015), og basert pa at organisasjonen blir revidert etter dette arlig er det
mest narliggende a tro at alle i organisasjonen var informert og pavirket av styringssystemet
nar de svarte. Involvering av alle i organisasjonen er ogsa grunnlaget for suksess i TQM
(Miller, 1996) (Aune, 2000), i likhet med ISO 14001. Det er imidlertid naturlig at ikke alle
bruker hele styringssystemet, men at de bruker de delene av styringssystemet som er relevant
for dem og deres jobb. Organisasjoner ma blant annet tilpasse seg konteksten og kontinuerlig
fremskritt (Meyer og Rowan, 1977) (Aune, 2000), som ogsa et krav i 1ISO 14001 (I1SO 14001,
2015) De som har spesielt ansvar for dette vil kanskje veere noen av de som bruker
styringssystemet i starst grad i sitt arbeid med tilpassing og kontinuerlig forbedring av

styringssystemet.
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For variabel 12 indikerte analysen at flesteparten brukte 1SO 14001 standarden manedlig eller
oftere, mens en stor andel ogsa brukte den sjeldnere. Dette indikerer igjen at flesteparten har
veert regelmessig pavirket av 1SO 14001 nar de har svart pa undersgkelsen. I de fleste
organisasjoner kan det imidlertid vare fa som har bruk for a lese selve standarden, bortsett fra
de som skal utforme styringssystemet. Standarden utgjer et rammeverk (ISO 14001, 2015)
med krav til styringssystemer for organisasjoner, men ikke direkte til drift av organisasjoner
da dette er noe som organisasjonen bestemmer selv. Derfor er det nar man skal lage eller
proaktiv endre og tilpasse styringssystemet for & forhindre feil (Vanichchinchai og Igel,
2009), det er mest relevant a vite hva selve standarden sier slik at man oppnar et
styringssystem som bade samsvarer med ISO standardens krav, og slik man gnsker at
bedriften skal drives. Man kan forvente at det er feerre som utformer styringssystemer i
organisasjoner sammenlignet med dem som bruker det. Derfor kan det ogsa vare naturlig

med et lavere svar for denne variabelen.

Analysen av variabel 13 indikerte at flesteparten av respondentene i disse organisasjonene er
involvert i miljgstyringssystemet. Prinsippene i ISO 14001 sammenfaller i stor grad med
TQM som innebarer at de ansatte involveres for & oppna kvalitet, kontinuerlig forbedring,
imgtekommer kundenes krav og forventninger og sikre suksess bade for bedriften og
samfunnet pa et langt perspektiv (Aune, 2000). 1ISO 14001 har en forventning om at det
skapes en bevissthet omkring organisasjonens miljgengasjement i organisasjonen (I1SO 14001,
2015). Spesielt de som har pavirkning pa organisasjonens miljgprestasjoner bar involveres,
men det kan ogsa vaere mange funksjoner som ikke er direkte relatert til miljgprestasjoner i
organisasjonen. Man kan kanskje tenke seg at for eksempel ansatte med rene
regnskapsfunksjoner ikke har behov for & bli involvert i like stor grad i miljgstyringssystemet,
som for eksempel de som har mer operativt ansvar for driften og dermed stor pavirkning pa

miljgprestasjonene. Derfor kan det vare naturlig at en noen svarer at de ikke er involverte.

Ettersom bedriftene jeg har undersgkt er sertifisert etter ISO 14001, vet jeg at kravene i ISO
140001 utgjorde en del av styringssystemet og miljgstyringssystemet, i tillegg til at

implementeringen blir revidert arlig av et uavhengig sertifiseringsorgan. Derfor har de som
bruker styringssystemet ogsa blitt indirekte pavirket av ISO 14001 og kravene i standarden.

Dette indikerer god intern validitet i undersgkelsen.
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6.4 Sammenheng mellom miljgstyringssystem, ISO 14001 og
motivasjon

| dette kapittelet vil jeg drafte variabler som maler indre motivasjon opp mot bruk av

styringssystem, 1ISO 14001 og involvering i miljgstyringssystem.

| tabell 4 fremgar det at variabel 1 er negativt korrelert med variabel 11. Dette kan veere en
indikasjon pa at de som bruker styringssystemet ofte, har en tendens til & ha hgyere falelse av
drivkraft i jobben. Drivkraften til den enkelte sier noe om den indre motivasjonen en har.
Dette funnet statter ISO (2015) som antyder at man kan forvente hgyere engasjement av en
ISO 14001 sertifisering, fordi jobbengasjement overlapper betydelig med indre motivasjon
(Kuvaas og Dysvik, 2020). Variabel 1 korreler ogsa negativt med variabel 12, og selv om
korrelasjonen ikke er signifikant er det likevel indikasjon pa svak samvariasjon mellom 1SO
14001 og den enkeltes drivkraft. Dette er en svak tendens til at de som bruker 1SO 14001 ofte
ogsa har en fglelse av hgy motivasjon. Variabel 1 er ogsa positivt korrelert med variabel 13,
som dermed kan indikere at ofte bruk av miljgstyringssystemet samvarierer med hgy indre
motivasjon. Styringssystemet og miljgstyringssystemet kan ses pa som ett og samme system,
da organisasjoner bruker ett styringssystem enten man kaller det styringssystem eller
miljestyringssystem. Da er det ogsa som forventet at begge disse korrelerer noenlunde likt
slik funnene indikerer. Den svakere korrelasjonen med bruk av 1SO 14001 kan forklares med
at en stor del ansatte normalt ikke bruker selve standarden, men at det er styringssystemet

man bruker i sin daglige jobb.

Den veldig svake negative korrelasjonen mellom variabel 2 og variabel 11 og 12 indikerer en
veldig svak tendens til at oftere bruk av styringssystemet og 1SO 14001, samvarierer med a ha
det gay pa jobb. A ha det gay pé jobb er en positiv falelse som kan indikere indre motivasjon
(Kuvaas og Dysvik, 2020). Funnene indikerer at det var ingen samvariasjon mellom
involvering i miljgstyringssystemet og falelse av & ha det gay pa jobb. Man kan merke seg at
ingen av disse funnene indikerer at det er mindre gay pa jobb med ofte bruk av
styringssystem, 1SO 14001 eller miljgstyringssystem. De gar i positiv retning eller ikke i noen
retning for niva av indre motivasjon. Derfor kan man ogsa her finne veldig svak stgtte for ISO
(2015) som antyder at man kan forvente hgyere engasjement av en ISO 14001 sertifisering,

fordi jobbengasjement overlapper betydelig med indre motivasjon (Kuvaas og Dysvik, 2020).

Den negative veldig svake korrelasjonen mellom variabel 3 og variabel 11 indikerer at oftere

bruk av styringssystemet samvarierer med fglelsen av 4 ha en meningsfull jobb. Dette
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indikerer ogsa hgyere indre motivasjon ettersom fglelsen av & ha en meningsfull jobb, henger
sammen med indre motivasjon (Kuvaas og Dysvik, 2020). Den positive svake korrelasjonen
mellom variabel 3 og variabel 13 indikerer ogsa at ansatte som er mye involvert i
miljgstyringssystemet har hgyere fglelse av at jobben er meningsfull. Dette kan ogsa veere
indikasjon pa at organisasjonen har lykkes med a skape engasjement rundt styringssystemet
med sine HR-tiltak, som Kuvaas og Dysvik (2020) beskriver som forpliktesbasert HR.
Ansatte som fgler at jobben de gjer er meningsfull, kan bety at de faler jobben er meningsfull
for eksempel i forhold til organisasjonens miljgengasjement sett i forhold til miljekonteksten

fra omverdenen.

Svake negative korrelasjoner mellom variabel 4 og variabel 11, mellom variabel 4 og 12, og
positiv korrelasjon mellom variabel 4 og 13 indikerer igjen at jo oftere folk bruker
styringssystemet, 1ISO 14001 eller er involvert i miljgstyringssystemet, jo mer spennende
synes de at jobben er. Fglelsen av a ha en spennende jobb henger sammen med indre
motivasjon, som korrelerer med engasjement (Kuvaas og Dysvik 2020). Dette kan ogsa veere

indikasjon pa at organisasjonen har lykkes med & skape engasjement rundt styringssystemet.

Variabel 5 korrelerer svakt negativt med variabel 11, og positivt med variabel 13 som ogsa
indikerer at oftere bruk av styringssystemet eller mer involvering i miljgstyringssystemet,
henger sammen med folelsen av mer interessant jobb. Fordi interessant jobb er knyttet til

indre motivasjon (Kuvaas og Dysvik, 2020), stetter dette ogsa tidligere funn i dette kapittelet.

Variabel 6 korrelerer negativt med variabel 11, 12 og positivt med 13 som stetter tidligere
funn. Den relativt sterke korrelasjonen mellom variabel 6 og variabel 12 er noe overraskende
sammenlignet med korrelasjonene mellom de andre variablene. Dette kan indikere at de som
bruker I1SO 14001 ofte ogsa spesielt er inspirert av jobben, som kan vere en indikator for
indre motivasjon. Dette stgtter 1ISO (2015) som antyder at man kan forvente hgyere

engasjement av en ISO 14001 sertifisering.

Samlet sett indikerer funnene at mer bruk av styringssystemet, ISO 14001 og mer involvering
i miljgstyringssystemet henger sammen med hgyere grad av indre motivasjon. Det var ogsa
flere signifikante korrelasjoner mellom disse som indikerer samvariasjon. Analysen statter
ISO (2015) som antyder at man kan forvente hgyere engasjement av en 1SO 14001
sertifisering, fordi jobbengasjement overlapper betydelig med indre motivasjon (Kuvaas og
Dysvik, 2020).
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6.5 Sammenheng mellom miljgstyringssystem, ISO 14001 og
effektivitet

| dette kapittelet vil jeg drafte variabler som maler effektivitet opp mot bruk av

styringssystem, 1ISO 14001 og involvering i miljgstyringssystemet.

| tabell 4 framgar det at det ikke er samvariasjon mellom variabel 7 hvor godt jobben er
organisert, og variabel 11 hvor ofte man bruker styringssystemet. Det er ogsa veldig svak
samvariasjon mellom variabel 7 og variabel 13 involvering i miljgstyringssystemet. Dette er
noe overraskende da man kunne tenke seg at ofte bruk av et styringssystem i seg selv skulle
kunne bidra til at organisasjonen var bedre organisert, og at bade prosessen og arbeiderne ble
styrt i produksjonen (Taylor, 1911). | pastandene kan styringssystem og miljgstyringssystem
ses i sammenheng, da begge er styringssystem som inneholder blant annet mater & utfere

oppgavene pa.

Det er positiv korrelasjon mellom variabel 7 og variabel 12, selv om korrelasjonen ikke er
signifikant, er det en svak tendens til at de som bruker 1ISO 14001 ofte ogsa faler at arbeidet er
godt organisert. En mulig forklaring pa dette kan veere at de som bruker selve 1SO-standarden
ofte, gjerne er de samme som utformer styringssystemet for a oppna best mulig organisering
og effektivitet. Disse personene har kanskje en hgyere opplevelse av organisering enn andre
ansatte. Analysen indikerte imidlertid ingen korrelasjon mellom variabel 12 og variablene 8, 9
eller 10. Noe som indikerer at det likevel ikke er viktig & bruke selve 1SO 14001 ofte, for &

oppna hayere effektivitet.

Den negative korrelasjonen mellom variabel 8 og variabel 11, og svake positive korrelasjonen
mellom variabel 8 og 13 indikerer at de som bruker styringssystemet ofte eller er mye
involvert i miljestyringssystemet har en tendens til a svare at effektiviteten kunne veert bedre
hvis folk tok seg tid til & tenke seg om. Dette indikerer samvariasjon mellom variablene, og at
mer bruk og involvering av styringssystemene henger sammen med lavere effektivitet. Dette
er veldig overraskende og motsatt av den en kunne forvente ut fra det som 1SO (2015)
antyder. At folk ikke tar seg tid til a tenke seg om, kan vare en indikasjon pa at de
menneskelige ressursene ikke er godt utnyttet fordi dette kan ha stor pavirkning pa

organisasjonens effektivitet (Yukl, 2008)

Ogsa for variabel 9 og 10 var korrelasjonene negative med variabel 11, og positiv med

variabel 13, men her var korrelasjonene sterkere for variabel 9 og sterkest for variabel 10.
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Dette stotter samme funnene over, der ofte bruk og involvering av styringssystemene henger
sammen med lav opplevd effektivitet i enda sterre grad. Dette er noe overraskende a finne
indikasjon pa i 1SO sertifiserte organisasjoner, da bade planlegging og organisering er noe
som vi finner igjen i bade TQM ved & mate eller overga interne og eksterne krav og
forventninger (Miller, 1996), og i dagens ISO standarder (Hoyle, 2006).

Samlet sett er det indikasjon pa at det er samvariasjoner mellom bruk og involvering av
styringssystemet og opplevd effektivitet, men i veldig liten grad med bruk av 1ISO 14001.
Overraskende nok viser flere funn at mer bruk og involvering henger sammen med lavere
opplevd effektivitet i de undersgkte organisasjonene. 1SO 14001 standarden legger ogsa vekt
pa menneskelige ressurser, bade at det er nok ressurser, at de ansatte motiveres til
miljgengasjement (ISO 14001, 2015, 85.1) og at de har den rette kompetansen, definert
ansvar og myndighet og er informert om organisasjonens miljgaspekter (ISO 14001, 2015,
85.3, §7.2, 87.3). 1SO 14001 sier ogsa at organisasjoner skal etablere, implementere, og
vedlikeholde prosesser (ISO 14001, 2015, §6.1.1), male og kontrollere dem (ISO 14001,
2015, 88.1), og kontinuerlig forbedre dem (ISO 14001, 2015, §10.1). Alle de nevnte kravene i
ISO 14001 skulle i henhold til Yukl (2008) pavirke effektiviteten til organisasjoner og man

kunne derfor forvente hgyere effektivitet i organisasjoner som faglger standarden.

7 Konklusjon

| dette forskningsprosjektet hadde jeg som mal & skaffe til veie kunnskap om en mulig
sammenheng mellom miljgstyringssystemer og motivasjon, og effektivitet i
jobbsammenheng. P& bakgrunn av dette formulerte jeg en problemstilling "Hvilken grad av
motivasjon og opplevd effektivitet er det i miljgsertifiserte organisasjoner, og er det
sammenheng mellom miljastyringssystemer og motivasjon, og opplevd effektivitet?" og to

underliggende forskningssparsmal

1. Ihvilken grad pavirker 1ISO 14001 motivasjon i organisasjoner?
2. | hvilken grad pavirker 1SO 14001 opplevd effektivitet i organisasjoner?
Den overordnede konklusjonen jeg kan dra ut av mine funn er fglgende:
Det er indikasjon pa hgy grad av motivasjon i de miljgsertifiserte organisasjonene jeg har

undersgkt. De hgye resultatene pa variablene 1-6 i undersgkelsen som drgftet i kapittel 6.1
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understatter dette. Basert pa dette er konklusjonen at det er hgy grad av motivasjon i

miljgsertifiserte organisasjoner.

Resultatene i undersgkelsen indikerer at den opplevde effektiviteten i de undersgkte
miljgsertifiserte organisasjonene kunne vart hgyere. Analysen av gjennomsnittene for
variablene 7-10 som drgftet i kapittel 6.2 statter dette. Basert pa dette er konklusjonen at det
er lav opplevd effektivitet i miljgsertifiserte organisasjoner.

Resultatene indikerte ogsa at det er flere samvariasjoner mellom miljgstyringssystemer og
motivasjon i organisasjonene jeg har undersgkt. Styringssystemer og miljgstyringssystemer
vil i min undersgkelse vare det samme, da jeg kun har undersgkt miljgsertifiserte
organisasjoner. Svarene indikerte at jo oftere man bruker og er involvert i
miljgstyringssystemet, jo hayere folelse av indre motivasjon har man. Noen av disse

samvariasjonene var ogsa signifikante

Resultatene indikerte ogsa at det er flere samvariasjoner mellom miljgstyringssystemer og
opplevd effektivitet i organisasjonene jeg har undersgkt. Svarene indikerte at jo oftere man
bruker og er involvert i miljgstyringssystemet, jo lavere falelse av opplevd effektivitet har

man. Noen av disse samvariasjonene var ogsa signifikante.

Resultatene indikerer flere samvariasjoner mellom bruk av ISO 14001 og felelsen av indre
motivasjon. Det er indikasjon pa at jo oftere man bruker 1SO 14001, jo hgyere indre

motivasjon har man i noe grad.

Resultatene indikerer at 1ISO 14001 i veldig liten grad pavirker opplevd effektivitet. Det var

ingen samvariasjon i 3 av de 4 korrelasjonene, og kun en svak korrelasjon i den siste.

7.1 Forslag til videre forskning

Denne masteroppgaven er begrenset til bedrifter med naringskode 50.2. Det kunne veert
interessant a undersgke det samme i andre naringer, eller man kunne sett pa andre effekter av
a implementere 1SO 14001. Ved a undersgke ogsa andre naeringer kunne man gke
sannsynligheten for at det virkelig er ssmmenheng mellom miljgstyringsystemer og indre

motivasjon og opplevd effektivitet.

Forskning pa flere effekter av 1ISO 14001 kunne ogsa ha veert nyttig for organisasjoner som

vurderer en ISO 14001 sertifisering, og resultatene kunne ha bidratt i beslutningsgrunnlaget.
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Et eksempel pa dette er om implementering av 1ISO 14001 faktisk gir en forbedring i
miljeprestasjonen, slik det er forventet. Som tidligere nevnt har det veert forsket pa dette, men

det er ikke entydige resultater.

I tillegg kunne det veert interessant & undersgke hvordan andre standarder pavirker indre
motivasjon og opplevd effektivitet. De forskjellige standardene har forskjellige formal, som

kan henge sammen med hva som virker mest motiverende pa den enkelte.
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Vedleqq:
Invitasjonsbrev til organisasjoner

Forespgrsel om deltakelse i masterprosjekt

| forbindelse med masterprosjekt ved fakultet for humanoria, samfunnsvitenskap og
lererutdanning ved Universitetet i Tromsg (UiT) har deres bedrift blitt valgt ut for & delta pa

en spgrreundersgkelse.

Masterprosjektet er en del av masterprogrammet i strategisk ledelse og skonomi, og
gjennomfares av student Arne W. Skarstein. Ansvarlig veileder er Professor Rudi Kirkhaug
0g UIT er behandlingsansvarlig for prosjektet.

Masterprosjektet har som formal & undersgke om 1SO 14001 har en pavirkning pa ansattes
motivasjon og opplevd effektivitet i jobbsammenheng. Deres bedrift har blitt valgt ut til
undersgkelsen basert pa informasjon om naringskode, antall ansatte fra
Branngysundregisteret og Kvalex.no. Det bes derfor om at vedlagt informasjonsbrev som
inneholder en link til sparreundersgkelsen sendes til alle ansatte som jobber pa land ved deres

kontor(er) i Norge.

Hvordan gjennomfares spgrreundersgkelsen?
Ved a apne linken kommer man til sparreundersgkelsen med 14 spgrsmal. Det er estimert at

det tar 2 minutter krysse av pa svaralternativene og det krever ingen forberedelser.

Personopplysninger

Alle svar vil bli anonymisert, alle opplysninger vil bli behandlet konfidensielt og alle
personopplysninger vil bli behandlet anonymisert nar resultatene skal publiseres. Kun
studenten og veilederen vil ha tilgang til personopplysningene. Prosjektet skal etter planen
avsluttes 31.07.2021, og pa oppdrag fra UiT har NSD — Norsk senter for forskningsdata AS
vurdert at behandlingen av personopplysninger i dette prosjektet er i samsvar med

personvernregelverket.

Frivillig deltakelse
Det er frivillig & delta i studien, og deltakerne kan nar som helst trekke seg uten a oppgi

noen grunn.

Dersom du har spgrsmal til studien, ta gjerne kontakt pa e-post eller telefon.
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Med vennlig hilsen,
Arne Skarstein, Masterstudent ved UiT
ask102@uit.no TIf: 924 39 884

Invitasjonsbrev til ansatte

Forespgrsel om deltakelse i masterprosjekt

| forbindelse med masterprosjekt ved fakultet for humanoria, samfunnsvitenskap og
leererutdanning ved Universitetet i Tromsg har deres bedrift blitt valgt ut for a delta pa en

sparreundersgkelse.

Masterprosjektet er en del av masterprogrammet i strategisk ledelse og gkonomi, og
gjennomfares av student Arne W. Skarstein. Ansvarlig veileder er Professor Rudi Kirkhaug

og UIT er behandlingsansvarlig for prosjektet.

Masterprosjektet har som formal & undersgke om 1SO 14001 har en pavirkning pa ansattes
motivasjon og effektivitet i jobbsammenheng. Bedriften har blitt valgt ut til undersgkelsen,
basert pa informasjon om bedriftens naeringskode, antall ansatte fra Branngysundregisteret og
Kvalex.no. Deres bedrift har takket ja til a delta pa denne spgrreundersgkelsen, og du har

derfor fatt dette informasjonsbrevet.

Hvordan gjennomfares sparreundersgkelsen?

Ved a dpne denne linken vil du fa tilgang til sparreundersgkelsen som inneholder 14 spgrsmal
med avkrysningsalternativer, og det kreves ingen forberedelser. Hvis du velger a delta, vil
sparreundersgkelsen ta 2 minutter og dine svar vil bli registrert elektronisk i SurveyMonkey.

Personopplysninger

Alle svar blir anonymisert, vi vil bare bruke svarene til formalene vi har fortalt om i dette
skrivet. Vi behandler personopplysningene konfidensielt og i samsvar med
personvernregelverket. Alle svar vil bli behandlet konfidensielt og anonymisert nar
resultatene skal publiseres. Alle svar fra sparreundersgkelsen vil bli slettet etter at oppgaven
er innlevert. Prosjektet skal etter planen avsluttes 31.07.2021, pa oppdrag fra UiT har NSD —
Norsk senter for forskningsdata AS vurdert at behandlingen av personopplysninger i dette

prosjektet er i samsvar med personvernregelverket.

Frivillig deltakelse
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https://no.surveymonkey.com/r/JCRXQYK

Det er frivillig & delta i studien, og deltakerne kan nar som helst trekke seg uten a oppgi noen
grunn. Alle dine personopplysninger vil da bli slettet. Det vil ikke ha noen negative

konsekvenser for deg hvis du ikke vil delta eller senere velger a trekke deg.

Dine rettigheter
Hvis du kan identifiseres i datamaterialet, har du rett til:

innsyn i hvilke personopplysninger som er registrert om deg, og a fa utlevert en kopi
av opplysningene,

- afarettet personopplysninger om deg,

- afaslettet personopplysninger om deg, og

- asende klage til Datatilsynet om behandlingen av dine personopplysninger.

Hva gir oss rett til & behandle opplysninger fra deg?

Vi behandler opplysninger fra deg basert pa ditt samtykke. Hvis du har sparsmal knyttet til
NSD sin vurdering av prosjektet, kan du ta kontakt med: NSD — Norsk senter for
forskningsdata AS pa epost (personverntjenester@nsd.no) eller pa telefon: 55 58 21 17.

Personvernombud ved UIT: Joakim Bakkevold, personvernombud@uit.no TIf: 77 64 63 22

Dersom du har spgrsmal til studien eller vil benytte deg av dine rettigheter, ta kontakt pa e-

post eller telefon.

Med vennlig hilsen Ansvarlig veileder Universitetet i Tromsg
Arne Skarstein, Masterstudent ved UIT Professor Rudi Kirkhaug
ask102@post.uit.no TIf: 924 39 884 Rudi.Kirkhaug@UIT.no TIf: 77 64 65 04
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Spgrsmalsskjema

1. Mine arbeidsoppgaver er i seg selv en drivkraft i jobben min
o Svert uenig
o Delvis uenig
o Hverken enig eller uenig
o Delsenig

o Svert enig

2. Det er goy a jobbe med de arbeidsoppgavene jeg har
o Svert uenig
o Delvis uenig
o Hverken enig eller uenig
o Delsenig

o Svert enig

3. Jeg foler at den jobben jeg gjer, er meningsfull
o Svert uenig
o Delvis uenig
o Hverken enig eller uenig
o Dels enig

o Svert enig

4. Jobben min er spennende
o Svert uenig
o Delvis uenig
o Hverken enig eller uenig
o Delsenig

o Svert enig

5. Jobben min er sa interessant at den i seg selv er motiverende
o Svert uenig
o Delvis uenig
o Hverken enig eller uenig
o Delsenig

o Svert enig
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6. Av og til blir jeg sa inspirert av jobben min at jeg nesten glemmer ting rundt meg

o

@)

©)

Sveert uenig

Delvis uenig

Hverken enig eller uenig
Dels enig

Sveert enig

7. Tid og penger kunne blitt spart dersom arbeidet var bedre organisert

o

O

o

o

o

Sveert uenig

Delvis uenig

Hverken enig eller uenig
Dels enig

Sveert enig

8. Ting kunne blitt gjort mer effektivt hvis folk tok seg tid til & tenke seg om

o

o

o

o

o

Sveert uenig

Delvis uenig

Hverken enig eller uenig
Dels enig

Sveert enig

9. Darlig planlegging resulterer ofte i at man ikke nar sine malsetninger

10.

o

o

O

o

o

Sveert uenig

Delvis uenig

Hverken enig eller uenig
Dels enig

Sveert enig

Produktiviteten kunne blitt forbedret om arbeidet ble bedre organisert og planlagt

o

o

o

Sveert uenig

Delvis uenig

Hverken enig eller uenig
Dels enig

Sveert enig
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11. Styringssystemer bestar av for eksempel bedriftens prosedyrer, sjekklister, rutiner,
instrukser, malsettinger og prosesser. | hvilken grad bruker du bedriftens
styringssystem i jobben din?

o Daglig

o Ukentlig

o Manedlig

o Sjeldnere enn hver maned

12. 1 hvilken grad bruker du standarden for miljgstyringssystemer 1SO 14001 i jobben
din?

o Daglig

o Ukentlig

o Manedlig

o Sjeldnere enn hver maned

13. I hvilken grad er du involvert i bedriftens miljgstyringssystem?
o lingen grad
o |liten grad

o |storgrad

14. Sett kryss for ditt ansettelsesforhold
o Fast ansatt
o Innleid
o Vikar
o Annet
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