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Syfte

Bade socialt ansvarstagande, HR-arbete och etik anses hanga samman med foretagens
strategiska och vinstdrivande verksamhet. Samtidigt kritiseras just detta och forskare menar
att vinstsyfte aldrig pa riktigt kan kombineras med etik. Det verkar som att de tre fragorna har
en sjalvklar men komplicerad relation till varandra. En okad forstaelse for den relationen kan
bidra till ett mer medvetet, genomtankt och hallbart arbete med dessa fragor.
Undersokningens syfte ar saledes att ta reda pa om och i vilken utstrackning dessa tre
komponenter &r integrerade i varandra i verksamheter idag.

1. Hur ar CSR och HRM sammankopplat i organisationer idag?

2. Vilka etiska inslag finns i arbetet med CSR och HRM?

3. Hamnar vinstsyfte och etik i konflikt i CSR-verksamma foretag och hur paverkar det i

sadana fall dem som arbetar med HR- och CSR-fragor?

Teori/Tidigare forskning

Det strategiska arbetet med socialt, ekologiskt och ekonomiskt ansvarstagande fragor kallas
Corporate Social Responsibility, CSR. Att arbeta med CSR innebér att ta hansyn till alla
foretagets intressenter och pa olika satt bidra till samhallet och miljon. Aven internt blir dessa
fragor aktuella, vilket gor foretagens personalarbete till en viktig del av detta arbete. Att
arbeta strategiskt med CSR dven mot foretagets anstallda kan inte bara generera storre
trovérdighet till deras externa CSR utan &ven ngjdare anstallda som bidrar till ett &nnu mer
lyckat CSR-arbete. Etik och affarsetik ar nara kopplat till dessa fragor. Bade CSR, etik och
HRM bor vara omraden kopplade till foretagsstrategier. Svarigheter att se kortsiktig
avkastning med CSR-arbetet, samt vinstsyftet som ligger bakom och gar i konflikt med rent
etiska handlingar, 6ppnar upp for utmaningar inom dessa omraden.

Metod
Studien ar kvalitativ och baseras pa litteratursokning i &mnet samt sex stycken intervjuer med
HR- och CSR-ansvariga pa fyra olika foretag inom olika branscher.

Resultat

Alla undersokta foretag arbetar pa nagot sétt med alla tre CSR-perspektiv: det ekonomiska,
det ekologiska och det sociala. Dock gar fenomenet under manga olika namn, vilket skapar en
viss begreppsforvirring som paverkar arbetet. Vidare anser alla att etik ar en naturlig del av
bade CSR och HRM och att dessa inte kan frankopplas om de ska vara langsiktigt hallbara.
HR och CSR ar enligt intervjupersonerna naturligt sasmmanlankade, men de ar anda till
blandad utstrackning separerade i verksamheterna. Ingen upplevde nagot direkt etiskt
dilemma i sitt arbete kopplat till konflikten mellan vinst och etik.

Nyckelord: HRM, CSR, etik, affarsetik, hallbarhet.
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1. Introduktion

Foretag moter idag en allt storre press fran omvarlden och deras existens ifragasatts i samband
med skandaler och bluffar, vilket har lett till ett behov av att arbeta mer med socialt
ansvarstagande inom foretaget — CSR, Corporate Social Responsibility (Sharma, Sharma &
Devi 2009). Den senaste ekonomiska krisen har skadat konsumenters fortroende for foretagen
och flyttat fokus mot etiska och sociala aspekter av foretagande (the European Commission
2011). Dessutom hardnar konkurrensen mellan féretag och kraven pa effektivisering och
produktivitet okar, och da ar CSR ett verktyg som allt fler foretag véljer att anvanda sig av
(Dupont, Ferauge & Giuliano 2013). Det blir exempelvis allt vanligare att foretag utvecklar
samspelet mellan CSR och foretagsstyrning (Tuan 2012). CSR 4r ett satt for foretag att visa
alla intressenter att de lever upp till intressenternas forvantningar, samtidigt som det ocksa &r
en grund fran vilken nya forhallningsséatt och regleringar kan utforskas. HR-avdelningen far
en viktig roll i denna balansgang mellan innovation och regellydnad. Utéver det sa spelar
aven HR-arbetet en viktig roll i foretagens strategiska arbete for att 6ka sin konkurrenskraft pa
marknaden (Dupont, Ferauge & Giuliano 2013). CSR handlar om féretagens agerande bortom
lagar och regler for att varna om samhéllet och miljon. Att arbeta strategiskt med CSR har
blivit allt viktigare for foretagens konkurrenskraft och innebér en néara kontakt med alla
intressenter vilket kan hjélpa foretagen att félja med i de snabba forandringar som sker pa
marknaden. Det banar vag for utveckling och fortroende fran anstéllda, konsumenter och
samhallsmedborgare gentemot de organisationer som arbetar med socialt ansvarstagande.
Aven om de fordelaktiga sidorna av CSR pavisas alltmer sa ar en av de stérsta utmaningarna
som bolagen méter att de mest socialt ansvarstagande handlingarna inte alltid ar de kortsiktigt
mest l6nsamma (the European Commission 2011).

Aven fragan om affarsetik dyker upp i debatten om socialt ansvarstagande, och ett
flertal studier har bekraftat kopplingen mellan CSR och etik. Precis som CSR sa bor aven etik
vara en del av foretagsstyrningen (Tuan 2012). Det handlar om fragor som réttvisa,
allménnytta (Tuan 2012), fortroende, vérdighet och empati, och hur féretagen skapar
langsiktiga marknadsrelationer med hjélp av etik. Enligt vissa forfattare (Tuan 2012) ar
Ionsamhet en del det sociala ansvarstagandet, men fragan ar om etik och vinstsyfte verkligen
gar att kombinera. I debatten verkar marknadsforing blandas ihop med etik, och sjalviskhet
forvéaxlas med ansvarstagande (Sigmund 2011). | dagens samhaélle ar regellydnad en valdigt
viktig komponent. Alla organisationer har formella regler, och méanniskor lyder den som &r
legitimt 6verordnad. | och med det blir moralen ensidig och trdngsynt, och etiska handlingar
blir mer som ett spel med regler som ska féljas, men ingen tar det pa allvar (Sigmund 2011).
Kraven pa transparens i foretag har okat och deras verksamheter har éppnats upp alltmer for
allmanheten att se och bedoma. Det som dock inte framgar ar motiven bakom foretagens
handlingar, namligen egenintresse, och de ganger allmanhetens asikter tas tillvara pa ar det for
att foretagen ser att det kan ge dem nagon typ av fordel (Sigmund 2011). Det &r oundvikligt
att i hanteringen av manniskor vacka fragor av etisk karaktar (Greenwood 2013). Darfor ar
etik ett aktuellt &mne dven for HR-avdelningen, och dyker upp i relation till exempelvis
rekrytering och policys (Simpson & Taylor 2013). En av de storsta kallorna till oetiska
aktiviteter ar ménniskorna i foretagen, vilket innebér att arbetet med att infora och forbéattra
affarsetiken ligger pa HR-avdelningen (Djurkovic & Maric 2010). Pa grund av samhéllets
okande krav pa etiskt handlande, och foretagens stravan efter att na social legitimitet, maste
HR-arbetet helt enkelt analyseras utifran etiska aspekter. Det HR-etiska féltet ar dock
fortfarande relativt outvecklat (Greenwood 2013).



1.1 Syfte och fragestallningar
| forskningen hyllas Corporate Social Responsibility i lika stor utstrackning som det kritiseras.
Det verkar dock rada en enighet kring att HR-arbete och CSR hér samman och i hogre
utstrackning borde vara sammankopplat. Etik anses vara en naturlig del av personalarbetet
och dyker standigt upp under amnet CSR. Fragan &r dock vad dessa tre komponenter har for
relation till varandra. Bade socialt ansvarstagande, HR-arbete och etik anses hanga samman
med foretagens strategiska och vinstdrivande verksamhet. Samtidigt Kritiseras just detta och
forskare menar att vinstsyfte aldrig pa riktigt kan kombineras med etik. Det verkar som att de
tre fragorna har en sjalvklar men komplicerad relation till varandra. En 6kad forstaelse for den
relationen tror jag kan bidra till ett mer medvetet, genomtéankt och hallbart arbete med dessa
fragor. Undersokningens syfte ar saledes att ta reda pd om och i vilken utstrackning dessa tre
komponenter &r integrerade i varandra i verksamheter idag. Jag vill ta reda pa hur och varfor
organisationer arbetar med CSR, hur CSR tar sig uttryck i HR-arbetet, samt vilken roll etik
spelar i detta sammanhang.
Foljande fragestallningar kommer att ligga till grund for undersékningens syfte:

4. Hur & CSR och HRM sammankopplat i CSR-verksamma foretag idag?

5. Vilka etiska inslag finns i arbetet med CSR och HRM?

6. Hamnar vinstsyfte och etik i konflikt i CSR-verksamma foretag och hur paverkar det i

sadana fall dem som arbetar med HR- och CSR-fragor?

1.2 Fortydliganden

I rapporten behandlas &mnena etik, CSR och HRM. Alla tre begrepp lider av syndromet kért
barn har médnga namn” varav en viss begreppsforvirring kan uppsté. Etik och affarsetik
kommer att behandlas likartat i rapporten. Affarsetik som begrepp blir relevant da rapporten
undersoker verkligheten i olika verksamheter som sysslar med afféarer. Etik som ett bredare
begrepp dyker upp i litteraturen bade kring affarsetik men ocksa CSR, sa dven detta &r
relevant for studien, och kommer att diskuteras framst utifran ett affarsperspektiv. CSR kan
aven ga under andra namn, sdsom hallbarhet, vilket gor att dessa begrepp kommer att blandas
i rapporten utan nagon inbordes jamfoérelse. HR, HRM och personalarbete ar ocksa vida
begrepp som for dynamikens och flexibilitetens skull blandas i rapporten utan att sérskiljas.
Istallet for att forsoka begransa alla dessa begrepps betydelser sa lamnas de i studien 6ppna
for tolkning, nagot som ocksa passar studiens upplagg i ovrigt. Eftersom etik-, HRM- och
CSR-arbete kan se mycket olika ut i olika foretag s& kommer mer detaljerade beskrivningar
av dessa inte ges i teorin utan presenteras forst i det empiriska avsnittet.

2. Teori och tidigare forskning

| detta avsnitt kommer for studien relevant litteratur presenteras och knytas samman. Den
kommer att delas upp i foljande rubriker: Etik och affarsetik, dar de bada begreppen kommer
att utredas och beskrivas; Corporate Social Responsibility, som beskriver och foérklarar vad
CSR innebér; Corporate Social Responsibility och etik, dar de bada begreppens likheter och
skillnader utforskas; Corporate Social Responsibility och Human Resource Management, som
utreder hur dessa tva hanger samman; Etik och Human Resource Management, dar etiska
inslag i HRM undersoks narmare.

2.1 Etik och affarsetik

Genom langsiktiga relationer med olika intressenter kan foretagsledningar jobba mot att
behalla och forbattra sin verksamhet (Sigmund 2011). Ju langre en relation varat, desto mer
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okar sarbarheten i partnerskapet eftersom beroendet dem emellan 6kar, och da blir fragan om
etiskt beteende an viktigare. Viktiga komponenter &r da tillit, engagemang och flit (Sigmund
2011). Sigmund (2011) menar att fragan om etik existerat lange i affarssammanhang men
tidigare inte varit lika uttalat pa marknaden som det &r idag. Affarsetik ar ett sétt for foretagen
att hantera de etiska dilemman som kan uppsta i affarsverksamheten (Pressley 2013).
Sigmund (2011) séger dock att det ar en svar sak att sdga att det finns nagot som heter
affarsetik och som enbart skulle galla for foretag. Aven om det finns ménga etiska
strémningar sa mots manga av dessa i att det bara kan finnas en universell etik som ar giltig
for alla i alla sammanhang (Sigmund 2011).

Enligt Hunt och Vitell (1986) aterfinns det universella perspektivet under en av tva
etiska teorier: den teologiska. Teologin handlar om att konsekvensen av gérningen ar det som
ar viktigt och att det finns en enda rattfardig karaktar, vilken ar just den jamfoérbara utkomsten
av en handling. | varje situation bér individen utvardera nivan av gott och ont i alla valbara
konsekvenser och sedan vélja det som for mest gott med sig. Huruvida bedémningen av vad
som ar det goda i konsekvensen ska utga fran den som utfor handlingen eller fran alla
manniskor beror pa vilken teologisk riktning som véljs. Den universella riktningen tar hansyn
till alla berérda. En annan etisk stromning &r den deontologiska teorin som innebdr att
individer ska handla pa ett rattfardigt satt och det ar karaktaren av handlingen som é&r eller inte
ar moraliskt riktig. En tumregel hér &r att alltid behandla andra som man sjalv vill bli
behandlad. Det finns inget skal for en individ att behandla en annan pa nagot annat satt &n sa,
bara pa grund av att de ar tva skilda individer, om inte situationernas natur ser olika ut (Hunt
& Vitell 1986).

Pressley (2013) skriver att forskare menar att det & mojligt att tala om ett antal
tumregler som bor tillampas vid moraliska beslutstaganden. Det moraliskt riktiga skulle med
dessa regler vara: behandla andra som du sjalv vill bli behandlad; det som inneb&r mest gott
eller minst ont for det storsta antalet personer; det som &r universellt 6verensstimmande; det
som upplevs som rétt av offentligheten; det som hade varit oproblematiskt att forklara i
nationell TV (Pressley 2013).

Enligt Pressley (2013) betonas allt mer hur viktigt det ar att utveckla etiska koder i
foretag. Sadana innebér tydliga och formella dokument som baseras pa moraliska
standpunkter och vagleder anstalldas och foretagets beteenden. Syftet med etiska koder skulle
lampligtvis vara att paverka intressenter (exempelvis konsumenter, konkurrenter, delégare och
anstallda (Djurkovic & Maric 2010)) till mer etiska beslut, att lugna allménheten, och att
pavisa for intressenter att beslut har fattats med goda etiska grunder (Pressley 2013). Detta
bekraftas av Bonciu (2008) som skriver att det i foretag och samhélle finns ett antal regler,
vissa som ar lagstadgade och andra som &r mer implicita, som strévar efter att guida
affarsman i att leda en vinstdrivande verksamhet utan att skada individer. Vad som anses vara
gott och ont avgors dock av vilka olika intressen som ar aktuella, och i affarssammanhang
beror det etiska arbetet helt och hallet pa de styrandes etiska principer (Bonciu 2008).

Kopplingen mellan den ekonomiska vinsten och etik kan tyckas oproblematisk, men
svarigheten &r att det egenintresse som finns representerat har inte gar ihop med etiska
principer. Relationsskapande ar ett satt att 6ka sin vinst, och foretagen letar da efter nagot hos
sin partner som gor det vart att gora en etisk investering i relationen. | slutdndan ar
framgangsrika foretag alltid kéansliga for konsumenters efterfragan och vad konkurrenter
sysslar med. Affarer & och kommer alltid vara kopplade till vinst och darmed konflikter,
mojligheter och konkurrens, medan etiken vill skapa vanskaplighet och strdvan mot
gemensamma mal. Darfor kommer affarsetik aldrig kunna vara helt etiskt (Sigmund 2011).
Fragan om tillit i den etiska debatten handlar om en radsla for forraderi snarare &n om rent
etiskt handlande (Sigmund 2011). Det finns teoretiker som menar att foretagens ledning inte
éverhuvudtaget borde dgna sig at samhéllets basta da de omdjligt kan veta vad det egentligen
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innebar. De &r experter pa att driva foretag och det ar det de borde fokusera pa. Etiskt
ansvarstagande harstammar ofta fran nagot helt annat &n sant etiskt tankande, sasom en
stravan efter gott rykte eller tryck fran intressegrupper, och blir da inget annat an hyckleri fran
foretaget eller de patryckande grupperna (Sigmund 2011).

2.1.1 Etisk affarsetik?

Medan Pressley (2013) menar att affarsetik ar ett satt att skapa konkreta verktyg for en
organisation att hantera etiska dilemman menar Sigmund (2011) att affarsetiken pa grund av
sin anknytning till Ionsamhet aldrig kan liknas vid sann, universell etik. Hunt och Vitell
(1986) menar att universell etik ar kopplad till resultatet av en handling (teologin), medan ett
annat alternativ &r att se till handlingens karaktar. Det dr nagot komplicerat att avgransa dessa
tva stromningar. Att behandla andra s som man sjalv vill bli behandlad (deontologin) bor
exempelvis kunna vara ett resonemang som ocksa ar universellt tillampligt. Hunt och Vitell
(1986) skriver att det &r svart att uppratta regler for den deontologiska principen som inte
skulle innehalla oandligt med undantag. Det kan exempelvis ses som oetiskt att ljuga, men en
I6gn blir etiskt forsvarbar om sanningen skadar ndgon annan. Det finns dven svarigheter med
den universella teologiska riktningen, exempelvis nar det kommer till métbarheten i for hur
manga och pa vilket satt en handling faktiskt ar gynnsam. Darfér rekommenderar Hunt och
Vitell (1986) att en blandning av dessa tva tillampas.

Detta resonemang kan leda till slutsatsen att en etisk handling bor beakta féljande.
Behandla andra som du vill att de ska behandla dig och handla pa det satt som gynnar flest
utifran varje given situation. Vad hander da om det som gynnar flest ocksa bidrar till
I6nsamhet? Enligt Sigmund (2011) ar det inte langre etik det handlar om eftersom han utgar
fran att ledningens intentioner séllan ar grundade i etiskt tdnkande utan i egenintresse. Bonciu
(2008) bekraftar till viss del detta da vad som rétt avgors av ledningens etiska principer som
ar kansliga for vilka intressen som ar aktuella. Men lat oss saga att ledningens etiska principer
har en deontologisk-teologisk grund, eller att de aktuella intressena &r av etiskt slag. Det ar da
svart att siga om det anda kan goras en atskillnad mellan affarsetik och sa kallad sann etik.

2.2 Corporate Social Responsibility

Det finns ett antal definitioner av vad CSR egentligen ar. Ord som tjéna (Graafland &
Mazereeuw-Van der Duijn Shouten 2012), social forpliktelse (Jamali, El Dirani & Harwood
2015), engagemang, valbefinnande, frivillighet och etiskt handlande (Buciuniene &
Kazlauskaite 2012) dyker upp forhallande till organisationer och deras relation till manniskor,
samhallet och miljon. Europeiska kommissionen definierade tidigare CSR som “ett koncept
dar foretag integrerar sociala och miljoméssiga angelédgenheter i sin affarsverksamhet och sin
interaktion med intressenter pa en frivillig basis.” (the European Commission 2001, s 3, egen
overséttning). Sedan 2011 har dock en modifierad, bredare definition tagits fram av
kommissionen for att mota de forandringar som skett pd marknaden de senaste aren. CSR
definieras nu som ”bolagens ansvar for sin paverkan pa samhaéllet” (the European
Commission 2011, s 6, egen dversattning). Det kan exempelvis handla om att arbeta for att
framja goda arbetsférhallanden, engagera sig i sociala aktiviteter eller varna om miljon
(Graafland & Mazereeuw-Van der Duijn Shouten 2012).

2.2.1 Varfor CSR?

Foretagens bidrag till omvarlden kan ses ur tre olika perspektiv: det ekonomiska, det
sociala och det ekologiska. Utmaningen for foretag idag &r att i sin strategi ge utrymme inte
enbart for det forsta utan aven de tva senare perspektiven. Motiven for tillampning av CSR i
foretag varierar och paverkar hur foretagen valjer att arbete med det. Det kan bero pa
finansiella skal da CSR har bevisats kunna oka foretagens vinst, ett yttre motiv som inte har
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nagon stark koppling till etik och moral. Att arbeta med CSR kan exempelvis forbattra
foretagets rykte, vilket i sin tur kan leda till en starkt position pa marknaden samt tryggare
tillvaro for de anstallda. Personalomsattning och sjukfranvaro &r tva kostnader som kan
minska tack vare det. Genom att arbeta forebyggande mot féroreningar kan foretag sanka
kostnader for hantering av avfall och olyckor (Graafland & Mazereeuw-Van der Duijn
Shouten 2012). Allt detta bidrar till en 6kad omsattning som lockar fler investerare, och darfér
har CSR blivit en allt mer betydande del av foretagens strategi (Graafland & Mazereeuw-Van
der Duijn Shouten 2012; Sharma m.fl. 2009). Manga foretag lyfter dock fragan om CSR
verkligen bidrar till en 6kad vinst, vilket banar vag for ett mer kritiskt forhallningssatt till
detta motiv. Vissa forskare menar att CSR enbart anvands for att 6ka omséttningen i foretagen
genom att folja minimikraven pa etiska handlingar och inom lagens ramar. CSR som en del av
en affarsstrategi fokuserar enbart pa att undvika skador som kan uppsta genom foretagets
verksamhet och maluppfyllelser (Buciuniene & Kazlauskaite 2012).

Motiven foér CSR kan dven grundas i en vilja hos foretagsledningen att agera osjéalviskt
och mana om andra, eller i en kénsla av moraliskt ansvar, alltsa nagon typ av inre drivkraft
som gar bortom det ekonomiska incitamenten. Har finns tva olika perspektiv. Den moraliska
skyldigheten innebér att orsaken till ett visst agerande bottnar i att det & det moraliskt ratta
och inte att det kdnns bra for individen som utfor handlingen, och har ofta en religios eller
moralisk filosofisk grund. Den altruistiska daremot handlar om ett intresse for samhallets
bésta, de positiva effekter som CSR kan ha och den personliga tillfredsstéallelse som det for
med sig. Forskning visar att bade foretagsledningen och mellancheferna har en viktig roll i det
sociala ansvaret och att deras inre 6vertygelse ar en viktig motivator i anvandandet av CSR
(Graafland & Mazereeuw-Van der Duijn Shouten 2012). CSR kan dven ses ur ett etiskt
perspektiv och handlar d4, i likhet med ovan, om ett socialt engagemang utan nagot
egenintresse eller forvantningar pa beléning (Buciuniene & Kazlauskaite 2012).

| en studie av Graafland och Mazereeuw-Van der Duijn Shouten (2012) méttes hur ofta
foretag bidrog till samhallet utdver det som lagen krévde. Den sociala aspekten undersoktes
genom medarbetarnas villkor: trygghet, méjlighet till utveckling, férebyggande av évergrepp,
samt lika villkor for alla. Den socio-kulturella aspekten méttes i integrering av
funktionsnedsatta samt bidrag till lokala- och tredje varlden-projekt. De ansvariga i de
undersokta foretagen var positivt installda till CSR ur bade ett finansiellt och ett moraliskt
perspektiv. Forskarna fann dock att de inre drivkrafterna var generellt starkare &n de yttre, och
menar att det &r storre sannolikhet att ansvariga som drivs av moraliska och etiska motiv
arbetar mer med CSR &n de som drivs av de rent ekonomiska (Graafland & Mazereeuw-Van
der Duijn Shouten 2012).

2.2.2 Standardiserat ansvarstagande

CSR formuleras manga ganger som en standard som foretagen sedan foljer.
Implementeringen av CSR-standarder kréaver bade tid, anstrangning och resurser, men manga
foretag har insett att det bidrar till ett konkurrensmassigt férsprang (Sharma m.fl. 2009).

Vidare kan CSR-standarder problematiseras utifran dess implementering. Risken finns
att foretagen fokuserar sa mycket pa att implementera dessa standarder att dess grundsyfte
gloms bort. Det kan leda till att beteenden som egentligen inte gar i linje med det sociala
ansvaret accepteras till forman for att skapa en lyckad implementering. De Colle m.fl. (2014)
menar att standarder, som bestar av regler och manualer kring hur arbetet ska utforas, tenderar
att halvautomatisera individers tankebanor. De fokuserar pa att fatta beslut pa ratt satt istallet
for att fatta ratt beslut. | takt med att foretagen lyckas forma individers beteenden efter sina
CSR-standarder, desto mindre kommer dessa beteenden baseras pa etiska och moraliska
grunder. Det individuella ansvaret fér egna handlingar férsvinner, vilket far effekt dven pa
organisationens totala ansvarstagande. For att na en forstaelse for CSR och dess betydelse for
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organisationen, maste foretagen forst forsta och kanna sina intressenter. CSR-standarder kan
da vara ett hinder, eller en hjélp, pa vagen mot sjalvkannedom och goda socialt
ansvarstagande prestationer (De Colle m.fl. 2014).

Arbetet med CSR kan efter ovanstaende diskussion sammanfattas som foretagens satt
att ta ansvar Over sin paverkan pa samhallet utdver det som lagen kraver. Vidare kan
konstateras att det for konkurrenskraften &r viktigt med CSR-standarder, men att foretag
maste ge akt pa att inte bli for styrda av dessa (Sharma m.fl. 2009; De Colle m.fl. 2014).
Arbetet har en ekonomisk, en ekologisk och en social aspekt, och drivkrafterna bakom det kan
antingen vara yttre ekonomiska, eller inre moraliska. En rent ekonomisk drivkraft kan
innebara att nyttan av CSR ifragasatts da lonsamheten inte alltid ar uppenbar, och leder till att
foretagen forhaller sig till minimikraven och inte mer an sa (Buciuniene & Kazlauskaite
2012). Det mest hallbara sattet har bedomts vara det som drivs av inre krafter (Graafland &
Mazereeuw-Van der Duijn Shouten 2012).

2.3 Corporate Social Responsibility och etik

Finns det da nagon skillnad mellan CSR och etik? Enlig en definition av CSR sa ar
innebdrden att behandla foretagets intressenter pa ett etiskt satt (Tuan 2012). Europeiska
kommissionen menar att foretagen for att till fullo kunna méta sitt sociala ansvarstagande bor
integrera processer av socialt, miljomassigt och etiskt handlande med ménskliga rattigheter
och hansyn till konsumenter (the European Commission 2011). Pavlovych och
Hennadiiovych (2011) menar att det finns likheter mellan CSR och affarsetik. De berér bada
sadant som bygger pa moral och vérderingar som gar bortom vinstsyftet. For att vara socialt
ansvarstagande maste foretag agera etiskt. Dock handlar CSR om organisationens ansvar
gentemot alla intressenter, medan etik kan dela upp en individs ageranden i rétt eller fel
baserat pa moraliska principer.

Forhallandet mellan etik och socialt ansvarstagande utmanas dven av vissa andra
definitioner av CSR, dér etiskt agerande anses vara en av manga skyldigheter som ligger
under CSR. Andra anser att CSR gar att forsta utifran tre perspektiv: det etiska, det
altruistiska, och det ekonomisk/strategiska. Det sistnd&mnda kan ses som den lagsta formen av
CSR medan den etiska kan anses vara den hdgsta, och innebar att foretaget handlar bortom
lagar och regler pa en moralisk grund som bortser fran I6nsamhet (Tuan 2012). Notera har att
denna beskrivning mycket liknar de mer generella beskrivningar av CSR som presenterats
ovan, se bl. a. Graafland & Mazereeuw-Van der Duijn Shouten 2012; Jamali, El Dirani &
Harwood 2015; Buciuniene & Kazlauskaite 2012. Andra delar av CSR, sa som den
ekonomiska och legala, berdr vissa men inte alla delar i en affarsverksamhet. Etisk CSR kan,
enligt en modell presenterad av Tuan (2012), ses som en allomslutande sfar som nar ut till alla
delar i verksamheten. Affarsetik blir da det som kopplar samman affarsstrategier med
medmanskliga forhallningssatt och utmarker det ansvar som varije individ och medborgare
medagivit i samband med sitt intrdde i affarsvéarlden. Med detta perspektiv har affarsetik
beskrivits som ett sétt att forsta affarsverksamheters roll i samhéllet, och som innefattar en rad
termer, bl. a. CSR. Har ses alltsd CSR som en del av etiken, inte tvartom (Tuan 2012).

Under en tid har affarsetik gatt under samma namn som fdretagens sociala
ansvarstagande. Sigmund (2011) hénvisar till Europeiska kommissionens (the European
Commission 2001) definition av CSR och haller med om att foretag paverkar manniskor liv
pa olika nivaer och ska ta ett ansvar for samhallsintressen. Sigmund (2011) menar dock att
etik skiljer sig fran samhallsintresse, darfor att CSR och dess koppling till just
samhallsintresset tillampar sa kallad kasuistik, dar regler anpassas efter varje enskilt fall och
prioriterar samhallsnyttan framfor etiken. Sigmund (2011) menar att denna kasuistik handlar
om ordklyveri dar nastan alla handlingar gar att rattfardiga. Etiken har blivit underordnad det
sociala ansvaret, som i sin betoning pa samhallsnyttan nastan alltid gynnar foretagets
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popularitet, nagot som gar helt emot vad etik egentligen handlar om. Sigmund (2011) menar
ocksa att CSR ar situationsbaserat till skillnad fran etik som ar universell.

Etik och CSR har uppenbarligen en inte helt okomplicerad relation till varandra. A ena
sidan benamns etiken som en del av foretagens sociala ansvarstagande, & andra sidan ses CSR
som en del av foretagens etiska handlande. Nagot som &r aterkommande sa har langt ar dock
att nar etik och CSR kopplas samman sa handlar det om att ga bortom lagar och regler och
vinstsyfte. Enligt Tuans (2012) resonemang gar CSR att bedriva utan ett etiskt perspektiv men
forfattaren valjer att gradera det lagst av alternativen. Ett ekonomiskt perspektiv nar inte ut till
alla delar av verksamheten. Det gor daremot det etiska perspektivet som omfattar alla delar,
och som Tuan (2012) benamner som affarsetik. Enligt Sigmund (2011) &r afféarsetik dock inte
samma sak som CSR eftersom CSR viker sig for samhallsnyttan dar &ven oetiska beteenden
gar att rattfardiga. Sigmund (2011) menar alltsa att CSR inte kan ta hansyn till bada delarna, i
likhet med det ekonomiska CSR-perspektivet som Tuan (2012) skriver om. Kanske &r
Sigmund begrénsad i sitt resonemang till enbart det ekonomiska CSR som Tuan (2012)
skriver om? Tuan (2012) menar tvartemot Sigmund (2011) att affarsetiken nar bade
verksamhet och samhalle, da den samlar affarsstrategier och medmanskligt ansvar. Med detta
resonemang blir affarsetik motsvarigheten till etisk CSR, som ocksa ar den CSR-form att
foredra enligt Tuan (2012).

2.4 Corporate Social Responsibility och Human resource management

Human Resource Management, HRM, &r en slags ledningsfilosofi som handlar om hur
foretaget ser pa och vill behandla sin personal, alltsa foretagets personalarbete.
Personalarbetet kan vara konsultativt, strategiskt, och/eller operativt. Det forvéantas bidra till
foretagets framgang genom att attrahera, rekrytera, utveckla och avveckla medarbetare
(Akademikerforbundet SSR 2014).

Det interna arbetet med CSR handlar till stor del om de anstallda, exempelvis
investering i personalen, forandringsarbete samt hélsa och sakerhet (the European
Commission 2001). Arbetet med CSR blir sa smaningom en del av foretagskulturen och
foretagets sociala forhallningssatt aterspeglas i hur val skyldigheter gentemot de egna
anstéllda uppfylls, och till vilken utstrackning de anstéllda involveras i det socialt
ansvarstagande arbetet. Alltfor ofta stannar dock CSR pa ledningsniva vilket hindrar att det
skapas ett organisationsomfattande engagemang. Strategiskt personalarbete blir da nyckeln
for att skapa hallbara, socialt ansvarstagande aktiviteter som de anstéllda kan arbeta med
(Sharma m.fl. 2009). Den expertis som HRM representerar pa i form av bland annat
strategiskt tdnkande samt kunskap inom férandringsarbete och effektivisering kan bidra till att
integrera CSR i organisationen (Jamali m.fl. 2015). Forskning har visat att medarbetares
attityder och beteenden &r starkt paverkade av hur rattvist de upplever sig bli behandlade av
sin arbetsgivare. NOjda anstéllda kan bidra till att 6ka foretagets goda rykte och sékerstélla att
implementeringen av CSR i organisationen inte bara blir ett luftslott utan faktiskt blir en del
av foretagskulturen (Sharma m.fl. 2009). CSR &r beroende av en 6msesidighet och samarbete
fran medarbetarnas sida for att fungera ordentligt (Buciuniene & Kazlauskaite 2012). HR-
arbetet, sdsom prestationsuppféljning, utbildning och utveckling, samt goda
karriarmojligheter, kan vara nyckeln till att uppna detta (Buciuniene & Kazlauskaite 2012;
Sharma m.fl. 2009). Genom HRM sitts ramarna for foretagskulturen och forstaelsen for den
etiska aspekten av affarsverksamheten kan 6ka. Resultatet innebér inte enbart mer motiverade
anstallda utan skapar aven bilden av foretaget som en god arbetsgivare och starker dess
varumarke (Sharma m.fl. 2009).

Lanken mellan HRM och CSR kan ses ur tvé perspektiv. A ena sidan & HRM som
strategiskt ledningsredskap ett verktyg for CSR. Socialt ansvarstagande handlar bland annat
om att ta hand om sina anstéllda, och d& &r HRM en naturlig del av det arbetet. A andra sidan
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kan CSR ses som beroende av HRM eftersom det ar just via medarbetarna som CSR
manifesteras och integreras i verksamheten och da aven far effekt utanfor organisationen.
Huruvida och pa vilket satt arbetet med CSR faktiskt paverkar HR-relaterade fragor finns inte
sd mycket forskning kring (Buciuniene & Kazlauskaite 2012). Dupont m.fl. (2013) tror att
CSR kan utveckla HRM genom att lyfta fragor sasom livslangt larande, lika rattigheter for
man och kvinnor, mangfald samt hélsa och sakerhet.

Som ndmnt i tidigare avsnitt spelar chefer och ledare en viktig roll i arbetet med CSR
(Graafland & Mazereeuw-Van der Duijn Shouten 2012). Buciuniene och Kazlauskaite (2012)
menar dock att de ensamma inte kan styra de anstélldas varderingar bara genom sina egna,
och det &r dar HR-arbetet blir relevant. HR bor arbeta med att rekrytera personal med rétt
vérderingar, uppréatta ett bedomningssystem med syfte att forstarka de anstélldas sociala
ansvarstagande, bel6na anstéllda som justerar sina vérderingar, erbjuda dem utveckling och
utbildning, samt uppmuntra deras mest positiva beteenden och attityder. | en studie
(Buciuniene & Kazlauskaite 2012) undersoktes kopplingen mellan HR och CSR, och
resultatet pekade pa att en mer utvecklad HR-avdelning och HR-strategi ocksa innebar en mer
utvecklad CSR-policy i foretaget. Forskarna tittade pa de delar av HR-arbete som de ansag
hade tydligast inslag av CSR, bland annat: ansvarsfull rekrytering, utveckling och
karriarmojligheter for diskrimineringsgrupper (alder, kon, etnicitet), flexibel arbetstid,
arbetsrotation, samt anstalldas halsa och valmaende. Diskrimineringsgrupper diskuteras aven
av Dupont m.fl (2013) och de menar att rekryteringantalet kan ¢kas med hjélp av en icke-
diskriminerande rekryteringspolicy som gar i linje med CSR. De tar samtidigt upp problemet
med brist pa kompetent arbetskraft och menar att ett samarbete mellan CSR och HRM kan
vara ett satt att hantera det problemet. Det bekraftas &ven av Europeiska kommissionen (the
European Commission 2001) som menar att en av foretagens storsta utmaningar &r att behalla
och rekrytera arbetskraft. Utover redan namnda sa tar de aven upp livslangt larande,
informationsfldde, anstallningsbarhet och uppféljning av sjukskrivna som viktiga uppgifter
for HR-avdelningen i det socialt ansvarstagande arbetet.

Jamali m.fl (2015) och Dupont m.fl. (2013) definierar CSR-nara HR-arbete som
rekrytering och urval, kommunikation, utveckling och utbildning, karriar, I6ner och formaner,
balans mellan arbete och 6vrig tid samt prestationsstyrning, och menar att dessa kan ligga till
grund for en lyckad implementering av CSR i foretag. Jamali m.fl (2015) talar om
medskapande som ett sétt att arbeta med HRM och CSR, dar manga olika intressenter
engageras for att skapa ett resultat som &r gemensamt berikande och énskvart. HRM har
traditionellt sett varit inriktad pa interna processer och CSR pa externa, men forfattarna menar
att de aven kan hitta en motespunkt i sddant som medarbetarnas motivation och engagemang,
etisk medvetenhet samt frivilliga sociala aktiviteter som alla kan bidra till positiva resultat for
organisationen och som gynnar bade externa och interna intressenter. HR-avdelningens roll
kommer att variera beroende pa om foretaget vill satsa pa intern CSR sdsom en god
arbetsmiljo, eller om fokus ligger med pa den yttre miljon och samhéllet i stort. Det &r oavsett
viktigt att strategierna for HRM och CSR gar i linje med varandra. (Jamali m.fl. 2015). Vidare
menar Jamali m.fl. (2015) att HRM far extra stor betydelse i den strategiska- och
inledningsfasen av CSR. HR-ansvariga kan till exempel sakerstélla att beslut som fattas utgar
fran foretagets CSR- och HR-policys. HR kan med sin expertis ocksa se till att bade CSR och
personalfragor sammanstralar med affarsverksamhetens mal och vilka resurser som behovs
for att na dit. Genom att integrera HRM och CSR sa kan den etiska medvetenheten 6ka i hela
organisationen, vilket i sin tur fungerar som en konkurrensfaktor. Forfattarna Jamali m.fl.
(2015) samt Dupont m. fl. (2013) drar paralleller mellan strategisk CSR och strategisk HRM
men menar dock att mer forskning behévs pa omradet.

HR och CSR anses i litteraturen motas dels i det interna arbetet med CSR-fragor men
aven att na ut till alla anstallda (Sharma m.fl. 2009). Buciuniene & Kazlauskaite 2012 menar
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att de bada omradenas utveckling gar hand i hand. Deras relation kan ses ur tva perspektiv dar
beroendeférhallandet inte &r helt faststallt men bada anses kunna gynna varandra (Buciuniene
& Kazlauskaite 2012).

2.5 Etik och Human resource management

Djurkovic och Maric (2010) menar att en stor del av problemen som kan finnas i ett foretag,
sasom bristande kvalitet, missndjda kunder och hdg personalomséttning, har sin grund i etiska
aspekter. Genom att integrera affarsetiken i sin strategi kan foretag sékerstélla en kvalitativ
hantering av kraven fran intressenter, samhallet och miljon. Det racker dock inte att bara
konstatera att affarsetik ar viktigt utan det géller att skapa forutsattningar for att implementera
och forbattra det i organisationen, och da far HR-avdelningen en viktig roll (Djurkovic och
Maric 2010). HR-arbetet innefattar av naturliga skal etiska aspekter, da det handlar om
manniskor som hanterar andra manniskor som resurser (Greenwood 2013).
Akademikerforbundet SSR (2014) skriver att personalarbetet har fatt en allt stérre betydelse
for manniskor genom aren. Det handlar inte enbart om arbetsplatsférhallanden utan
valbefinnande och identitet pa en existentiell niva.

HR-avdelningen har en viktig roll i relationen till de anstallda genom sina
ansvarsomraden sasom utveckling, rekrytering och policys. Nar det kommer till etik i HR-
arbetet sa bor det exempelvis fokuseras pa att rekrytera arliga personer som forvantas kunna
leva upp till foretagsetiken (Simpson & Taylor 2013; Djurkovic och Maric 2010). Genom
olika tester och bakgrundskontroller &r det mgjligt att redan i urvalsprocessen upptécka
individer som inte passar foretagets etiska standard. Foretagens satt att rekrytera aterspeglar
deras etiska forhallningssatt (Djurkovic och Maric 2010). Policys kring etiskt svara
situationer, sdsom mutor och korruption, bor finnas med som en naturlig del av de anstalldas
handbok. Viktigt ar ocksa att det gar ut paminnelser om dessa policys regelbundet (Simpson
& Taylor 2013). Upplarning av nyanstallda samt arlig utbildning ar tva satt att 6ka
medvetenheten kring och skapa en kéansla for affarsetiken. Andra etiska personalrelaterade
uppgifter kan vara prestationsutvardering, avsked, utveckling och beléningar (Djurkovic och
Maric 2010).

Personalarbete ar till viss del en fraga om maktutévning. I manga sammanhang kan en
HR-person stéllas infor dilemman som kréver etiska 6vervaganden géllande olika intressen
och konsekvenser (Akademikerforbundet SSR 2014). En fraga som HR-personer kan stallas
infor kan vara huruvida de ska fokusera pa humana etiska och moraliska aspekter eller rena
vinstdrivande prestationer (Bonciu 2008). En av affarsetikens utmaningar ar att i
verksamheten och personalarbetet havda sin plats da den oftast kommer i andra hand efter
kraven pa lonsamhet och att tillmotesga samhéllets krav (Bonciu 2008). Inte bara affarsetiken
utan dven personalarbetet i sig paverkas av ett foretags ekonomiska resurser. HR-avdelningen
forvantas bidra till foretagets lonsamhet och framgang och samtidigt arbeta for medarbetarnas
valmaende. Dessa tva fokus kan hamna i konflikt med varandra och kan innebéra svarigheter
for HR-personerna (Akademikerforbundet SSR 2014).

Eftersom HR-arbetet ar praglat av arbetsrattsliga forhallanden blir det latt styrt av dessa
ramverk, och da kan en personaletisk kod vara en hjalp i att identifiera etiska dilemman,
normer och varderingar i dessa sammanhang. Personalarbetet och dess regelverk ser i stort
likadant ut i alla verksamheter, men paverkas dock i viss grad av den bransch och det omrade
inom vilket det utfors, exempelvis beroende pa om det &r en privat eller offentlig verksamhet,
eller om organisationen driver en service- eller produktionsverksamhet (Akademikerférbundet
SSR 2014). Den etiska och vardemassiga grunden i ett foretag paverkar ocksa HR-arbetet,
exempelvis kan allméannytta (i privata foretag ofta under namnet CSR) vara ett sadant fokus.
Akademikerforbundet SSR (2014) ndmner tre normer som &r aktuella ur en personaletisk
synpunkt. Den forsta ar produktivitet. Det handlar om sadant som lénsamhet, effektivitet och
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kompetens, och blir aktuellt for personalarbetet i och med att det sétter mal for detta arbete.
Ur en etisk aspekt handlar det om att ta tillvara pa manskliga och ekologiska resurser pa ett
bra och effektivt satt. Den andra normen &r inre kultur och &r direkt kopplad till personalen
och hur foretaget forhaller sig till dem. Det kan handla om exempelvis jamlikhet, delaktighet
och rattvisa. Den tredje normen ar samhéallsansvar. Samverkan med andra aktorer och socialt
ansvarstagande ar tva exempel pa aktiviteter som hor hemma har (Akademikerférbundet SSR
2014).

2.5.1 Etiskt och socialt ansvarstagande personalarbete

En sammanfattning av litteraturen resulterar i féljande uppgifter som kan anses ligga inom
ramen for ett etiskt och CSR-riktigt HR-arbete: rekrytering, utveckling och utbildning,
utvardering, karriarmojligheter, halsa, valbefinnande och sékerhet, prestationsstyrning- och
beddmning, jamlikhets- och icke-diskriminerande policys och processer, avsked, samt I6ner
och formaner (Jamali m.fl. 2015; Dupont m.fl. 2013; Buciuniene och Kazlauskaite 2012; the
European Commission 2001; Simpson & Taylor 2013; Djurkovic och Maric 2010;
Akademikerforbundet SSR 2014). Detta kan &ven ses som en relativt komplett
sammanfattning av HR-arbete dverlag. Jamali m.fl (2015) talar om att HR och CSR mots i
etiken, och Akademikerforbundet SSR (2014) menar att foretagens varde-etiska grund, sdsom
arbetet med CSR, dr direkt avgorande for HR-arbetets karaktar. De etiska dilemman som kan
dyka upp i personalarbetet bedéms lésas bast med en etisk kod (Akademikerforbundet SSR
2014) precis som andra etiska dilemman i organisationer (Pressley 2013). De tre
personaletiska normer som Akademikerforbundet SSR (2014) namner &r véldigt lika tidigare
beskrivningar av CSR. Etik, CSR och HRM verkar saledes tatt sammanlankade och naturligt
forekommande i varandras omraden. Gar det egentligen att avgransa dessa fran varandra? Lat
0ss undersoka det narmare i de kommande avsnitten.

3. Metod

Studien bygger pa en abduktiv metod (Bryman 2008) eftersom den insamlade empirin ligger
till grund for slutsatserna som dras senare i rapporten med hjalp av redan befintlig forskning
och dessa tva delar har stéttat och utmanat varandra genom hela arbetet. Studiens upplagg var
som foljer. Nar val det 6vergripande @mnet hade fastslagits sa borjade sokningen av litteratur
och forskning som var relevant fér omradet. De sokord som anvandes var business ethics,
ethics, human resource management, HRM samt corporate social responsibility och CSR.
Syftet var att undersoka hur dessa hanger ihop med varandra och identifiera eventuella luckor
i forskningen. Nagot som upptacktes var att det framst finns litteraturforskning i &mnena och
inte s& mycket studier med data inhdmtad fran “verkligheten”. S6korden var for sig
genererade manga resultat, men i kombination sa var resultatet betydligt mer begransat. Det
bekréftas ocksa av litteraturen som sager att det endast finns lite forskning inom dessa
kombinerade omraden.

Utifran litteraturen utformades ett antal teman som ocksa var relevanta for studiens
syfte. Nar intervjuguiderna sedan utformades, en for HR-personer och en for CSR-personer,
sa anvandes dessa teman som grund for fragorna. Pa grund av att amnet ar sa diffust sa var
intervjuer det tillvagagangssatt som bedémdes som mest relevant. CSR och etik verkar
overlag svart att mata och definiera, och darfor upplevdes det som fordelaktigt att kunna fora
samtal kring amnena. Fokus har legat pa ord och individuella tolkningar i intervjuerna, darav
kan studien klassas som en kvalitativ sadan (Bryman 2008). En kvantitativ metod hade kravt
matbara data (Bryman 2008), nagot som inte upplevdes som méjligt. Mojligtvis hade till
exempel graden av etik kunnat métas i olika omraden inom HRM och CSR, men resultatet
hade kunnat upplevas som fattigt utan mer forstaelse for den komplexa relation som dessa
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komponenter har till varandra. Forhoppningen &r att gora det hela mer konkret med hjélp av
denna studie.

3.1 Intervjuer

3.1.1 Urval

Totalt holls sex intervjuer med HR-personer och CSR-ansvariga. Urvalet av
intervjupersoner gjordes malstyrt (Bryman 2008) da det baserades pa relevans i forhallande
till studiens forskningsfragor. Det var dven ett bekvamlighetsurval (Bryman 2008) da alla
personer pa olika satt fanns att tillga genom mitt redan befintliga natverk, och det underlattade
kontakten med och tillgangen till foretag och personer. Valet av intervjupersoner och foretag
baserades inte pa foretagens karaktar, utan det enda kravet var att det skulle férekomma nagon
typ av CSR-arbete i organisationen. Tre av intervjupersonerna arbetar i samma organisation
och det kan diskuteras hur det paverkar resultatet och studiens relevans. Eftersom studien ar
kvantitativ och bestar av individuella tolkningar sa bor det inte vara ett direkt problem. Dock
kan det givetvis begransa bredden i resultatet da dessa tre individer anda delar samma
forutsattningar vilket kan gora deras svar mer lika. Tva av intervjupersonerna arbetar med
HR, och fyra med CSR-fragor. En av de CSR-ansvariga har dock en HR-bakgrund vilket
gjorde den personen extra intressant att intervjua, och det skapar dven en mer balanserad
fordelning av intervjuerna, da den personen kan sagas hora hemma i bade CSR och HR.

3.1.2 Utforande

Intervjuguiderna inneholl framst 6ppna fragor, och gjordes semistrukturerade (Bryman
2008), dar dvergripande teman och fragor fanns men det samtidigt lamnades utrymme for
foljdfragor och flexibilitet i ordningsféljden. Under intervjuerna anvandes dven
uppfoljningsfragor, preciserande fragor, sonderingsfragor (utvecklande fragor), direkta fragor,
tolkande fragor, och tystnad (Bryman 2008) dar det upplevdes relevant. Intervjupersonerna
tillats att sjalva definiera vad CSR och etik innebér for dem eftersom begreppen ar breda och
mangfacetterade aven i litteraturen. Om ramar hade satts for vad dessa begrepp innebar hade
intervjupersonerna kunnat uppleva det som frammande och haft svarare att tala om sin egen
forstaelse och tolkning kring amnena. Materialet spelades in och léttare anteckningar fordes
under tiden. Inspelningen paverkade till viss del intervjupersonernas svar da det marktes att de
var mer medvetna om vad de sa och medgav vissa saker efter inspelningen stoppats.
Materialet transkriberades direkt efter varje intervju for att kunna identifiera
utvecklingsmojligheter i intervjutekniken infor nésta intervju.

Intervjuerna analyserades sedan utifran de teman som tagits fram med hjalp av teorin.
Eftersom intervjuguiderna var utformade efter dessa teman forenklade det analysen och
tydliggjorde vad som hérde hemma under varje del. Likheter och olikheter lyftes och sattes i
relation till varandra och till tidigare forskning. Ett fokus under analysen var att ta fasta pa till
vilken utstrackning de undersokta foretagen arbetar med CSR och etik pa det satt som
beskrivs och rekommenderas i litteraturen. Ett annat var att lyfta mer subtila fakta och sétta
dem i relation till &mnenas komplexitet. Exempelvis diskussionen kring etik och vinstsyfte ar
i sig mycket svar da det utmanar i alla fall de CSR-ansvarigas egna etiska standpunkter men
ocksa legitimiteten i deras arbete. Att medge att den egna arbetsrollen innebar oetiskt
handlande kan antas vara svart att géra. Som lasaren kommer att marka &r det ocksa den héar
fragan som tidigare forskning och intervjuresultaten ligger langst ifran varandra.

3.2 Etiska och andra 6vervaganden
Etiska 6vervéganden har gjorts under insamlingen av data. Informationskravet (Bryman
2008) har uppfyllts da alla muntligt gjorts medvetna om studiens syfte och
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anvandningsomrade, att deras deltagande var frivilligt och de hade réatt att avbryta nar de ville.
Samtyckeskravet (Bryman 2008) uppfylldes eftersom intervjupersonerna sjélva valde att delta
efter forfragan hade gjorts. Konfidentialitetskravet (Bryman 2008) har respekterats, ingen
obehdrig har haft tillgang till materialet och mycket lite information om intervjupersonerna
sjalva har samlats in eftersom studiens karaktar inte kravde sadan information.
Nyttjandekravet (Bryman 2008) uppfylls da resultatet endast kommer att anvandas i
forskningssyfte. Ett annat etiskt dilemma i studien har varit hur val foretagen och
yrkesrollerna ska beskrivas. Det har varit problematiskt da tre intervjupersoner ar fran samma
organisation och for mycket information hade kunnat avsldja personernas identitet for dem
som &r insatta i foretaget.

Eftersom resultatet baseras pa individuella tolkningar och forstaelser av verkligheten
maste det tas i beaktande vid bearbetning av materialet. Bearbetning och tolkning har gjorts
med en neutral stéllning till det som sagts och det sattes i relation till tidigare forskning
snarare an till mina egna uppfattningar. Att helt halla sina egna tolkningar borta &r dock
mycket svart, och det okar givetvis risken for missforstand och misstolkning av det som sagts
under intervjuerna. Syftet med studien &r att 6ka forstaelsen for relationen mellan HRM, CSR
och etik. Detta genom att tolka den data som samlats in och satta den i relation till redan
befintlig forskning. Pa grund av detta hermeneutiska tolkningsperspektiv (Bryman 2008) sa
kan resultatet inte ses som generaliserbart, utan bor snarare ses som ett verktyg och hjalp att
bredda forstaelsen for nagot komplext och i naturen svargripbart.

4. Empiriskt resultat

Totalt har sex intervjuer genomforts, varav fyra med personer ansvariga for CSR-arbete, och
tvd med HR-personer. De kommer i fortsattningen kallas CSR1, 2, 3 och 4 respektive HR1
och 2. CSR1 och 2 samt HR1 arbetar i samma organisation som &r verksam inom
servicebranschen. HR2 berattade om sin tid i ett internationellt industribolag dér personen
arbetat fram till for ett ar sedan. CSR3 arbetar i textil och lader-branschen, i fortséttningen
kallat textilforetaget, och CSR4 ar verksam i en multinationell byggkoncern dér personen
tidigare arbetat pa HR-avdelningen och nu arbetar som ansvarig for social hallbarhet.
Presentationen av empirin kommer att goras under liknande rubriker, men med visst
annorlunda innehall under varje rubrik, som i teoriavsnittet.

4.1 Etik

Respondenterna tillats att sjalva definiera vad de anser ga under begreppet etik. CSR1
beskriver det som medmaénsklighet, transparens, réttvisa och att gora rétt. | serviceféretaget
finns en uppférandekod som CSR1 menar fungerar som deras etiska kod. Den riktar sig till
leverantorer och utgor en grund for vilka foretaget véljer att samarbeta med. CSR1 hanvisar
ocksa till ett antal andra policys som finns i organisationen men som personen sjalv inte varit
sa delaktig i. CSR2 kopplar etik till moral och 6msesidig respekt. Personen hanvisar ocksa till
ett antal policys som kanns aktuella inom @mnet men kan inte pdminna sig att just ordet etik
inte finns utskrivet i dessa. Det sistnamnda galler ocksa for HR1, som ser etik som ratt och
fel, manskliga vérderingar, men dven som lagar och regler som ska féljas. HR1 beréttar att
serviceforetaget har ett antal regler kring exempelvis resande, eller att kollegor inte ska ge
varandra dricks. Dessa ar uppdelade och det finns ingen samlad etisk kod i foretaget. HR1 har
inte funderat sa mycket kring det men kan se en vinning i att inféra en sddan samlad kod, men
menar samtidigt att féretagets k&rnvérden satter goda ramar for vad som &r och inte ar
accepterade beteenden. En eventuell etisk kod hade kunnat vara bra i sammanhang som &r
knutna till affarer, som exempelvis mutor och representation, men HR1 ser inte att den hade
hjalpt i arbetsplatsrelaterade fragor. Det ar svart, menar HR1, att teckna ner var som ar ett
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sjyst beteende, utan foredrar att vanda sig till sina egna varderingar sadana fragor. Inte heller i
textilforetaget finns nagon direkt etisk kod. CSR3 hade garna sett en sadan och tror att det
hade varit gynnsamt om foretaget visade for alla anstéllda vilka véarderingar de star for.
Personen ser etik som moral och varderingar.

HR2 beskriver etik som att gora rétt, att vara respektfull mot och inte utnyttja andra,
samt att félja lagar och regler. Fér CSR4 &r etik mer ett satt att gora medvetna och sjysta
affarer sa att ingen paverkas negativt. | byggkoncernen finns en code of conduct som CSR4
berattar att alla, bade kort- och langtidsanstéllda, utbildas i. Den behandlar bland annat
mangfaldsfragor och olika etiska dilemman som kan uppstd, sasom mutor eller att det inte ar
tillatet att anvanda foretagets verktyg privat. CSR4 beréttar att det &r mycket inom
byggbranschen som haller pa att utvecklas och forandras géllande dessa fragor. |
industribolaget finns ocksa en code of conduct som talar om vad som géller i olika
sammanhang, och som HR2 sdger ar deras etiska kod. | internationella sammanhang menar
HR2 att det blir extra aktuellt med en etisk kod eftersom andra lander kan ha mycket lagre
krav for vad som ar accepterat att géra. Da blir det foretagets etiska véarderingar som far styra
aven i dessa lander och avgora vad som &r rétt och fel.

Moral, att gora ratt och visa respekt mot andra ar aterkommande i intervjupersonernas
beskrivningar av etik. HR-personerna har gemensamt att de &ven lyfter lagar och regler som
en del av etiken, ndgot som CSR-personerna inte gor. Alla foretagen verkar ha ndgon typ av
etisk kod, forutom textilforetaget. Intervjupersonerna i serviceforetaget skiljer fran de andra i
att deras policys inte verkar fungera som ett verktyg i etiska sammanhang, och deras etiska
kod verkar ocksa nagot mer diffus och uppdelad &n i de andra foretagen. Alla verkar dock
relativt 6verens om fordelarna med etiska koder.

4.2 Corporate Social Responsibility

Serviceforetaget arbetar med ndgot som gar under namnet hallbarhet, och som innefattar tre
fokusomraden: miljo, samhéllsengagemang samt tillganglighet. Dessa tre innefattar i sin tur
ett antal omraden. Under miljo finns fragor som avfallshantering och transporter, under
samhéllsengagemang finns ett antal lokala samarbetspartners kring exempelvis valgérenhets-
och mangfaldsfragor, och tillgangligheten handlar exempelvis om att underlatta for kunder
med funktionsnedsattningar. CSR2 tillagger att dessa omraden i sin tur forvantas mynna ut i
en ekonomisk hallbarhet. Foretaget har exempelvis investerat i en gard som odlar produkter
som de sedan anvander i sin restaurang. CSR1 berattar att det i foretaget finns en sa kallad
hallbarhetsansvarig och en héllbarhetsgrupp. Gruppen tréaffas regelbundet vid ett antal
tillfallen varje ar och bestar av representanter fran olika delar av verksamheten. Féretaget har
en hallbarhetspolicy som vid intervjutillfallet nyligen blivit uppdaterad. CSR1 menar att en
policy ar mycket viktig att ha och att den lagger grunden till allt hallbarhetsarbete i
organisationen. Tanken &r att den nya policyn ska finnas tillganglig pa foretagets intranat sa
att alla anstallda kan ta del av den. CSR1 papekar att det ar valdigt olika hur en sadan policy
tas emot av de anstallda och att det i en organisation med flera hundra anstallda &r svart att nd
ut till alla. Personen menar vidare att en policy &r bara en policy, och att det i slutdndan
handlar om vad som gors med den.

Aven i industribolaget finns en hallbarhetsansvarig som arbetar med héllbarhetsfragor
inom den tekniska utvecklingen. HR2 berattar att begreppet CSR anvands men da under
omradet hallbarhet. Hallbarhetsarbetet skots tillsammans med en HR-direktér. Det fors en
diskussion kring om hallbarhetsarbetet ska utvecklas och innefatta sadant som ar mer vanligt i
exempelvis USA, sasom volontararbete. HR2 séger att det handlar om en vilja att bli mer
integrerat i samhallet, och grundas i en insikt att unga idag &r mer medvetna om vilka foretag
de valjer. Att arbeta med hallbarhet utifran ett miljoperspektiv har gjorts under lang tid och
HR2 upplever det som sjalvklart i den branschen. Det ar svart att svara pa huruvida foretaget
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gor mer an vad lagen kréaver i dessa fragor. HR2 sager att de alltid stravar efter att bli battre pa
dessa punkter, men samtidigt har lagar och regler som grund i det arbetet. CSR4 séger att
lagen har en ganska lag niva och att byggkoncernen alltid gor mer &n sa. CSR-arbetet ar en
integrerad del av verksamheten och genomsyrar alla deras projekt.

Textilforetaget &r med i en icke-vinstdrivande organisation som ger stéd, policys och
verktyg i arbetet med CSR. Det storsta arbetet sker i Kina och Indien dér de flesta av
foretagets fabriker finns, och det ar framforallt kemikalierestriktioner och arbetsvillkor som
deras CSR-arbete handlar om. Det genomfors regelbundna kontroller av fabrikerna. CSR3
berattar att tack vare att textilforetaget har ett relativt 1agt antal fabriker med vilka de haft
langa samarbeten sa uppfyller de flesta kraven. De som ar godkéanda undersokt var tredje ar.
Fabriker som inte uppfyller kraven kontrolleras tatare an sa, med ett ars eller nagra manaders
mellanrum. Om férhallandena ar for daliga sa avslutar man samarbetet helt med fabrikerna,
detsamma géller om de inte genomfor de forandringar som krévs inom en viss tid.
Textilforetaget brukar hjalpa till med de kostnader som manga av dessa forandringar innebéar
for fabrikerna. De bidrar dven till exempelvis till narliggande barnhem, ndgot som gar utanfor
deras ordinarie verksamhet, helt enkelt for att alla upplever det som en bra sak att gora.

I byggkoncernen ar CSR-arbetet projektbaserat snarare &n centraliserat och syns hela
vagen ner i verksamheten. CSR4 beréttar att de ar véldigt styrda av lagen om offentlig
upphandling och eftersom de &r en kunskapstung organisation kan och vill de inte konkurrera
genom pris utan genom kvalitet. Deras arbete gar ut pa att skapa ett mervarde kring sin
verksamhet och CSR4 berattar bland annat om ett byggprojekt i ett segregerat omrade dar
foretaget dven arbetar for att fa ut manniskor i arbete. Byggkoncernen vill genom sitt CSR-
arbete bygga sitt varumarke, skapa kvalitativa affarer och stolta medarbetare. De ser CSR som
en integrerad del av hela sin verksamhet.

4.2.1 Uppfoljning och policys

ServicefOretaget ar miljocertifierat och ar dessutom i process att uttka sin certifiering
ytterligare. Pa grund av det gors varje ar en inspektion fran miljoverket, och infor det arbetar
CSR1 mycket med att sammanstélla resultatet av hallbarhetsarbetet under det gangna aret. Det
kan exempelvis handla om hur foretaget arbetar med kommunikation och utbildning eller
listor pa vilka kemikalier som anvants. Det finns ett antal nyckeltal som foretaget arbetar mot
att uppna och som mats regelbundet. De resultat av hallbarhetsarbetet som CSR1 sager sig
marka ar framforallt att fragan i sig far alltmer uppmarksamhet. Fler och fler personer
forhaller sig till hallbarhetsbegreppet och personen menar att alla seridsa stora foretag bor
arbeta med dessa fragor. HR1 kan inte peka pa nagon konkret effekt av hallbarhetsarbetet utan
upplever det mer i hur det pratas om det. HR2 vet att industribolaget har ett antal nyckeltal
som mater hallbarhetsarbetet men kan utover det inte pasta sig se vilket resultat det ger, mer
an pa produkterna och tekniken de producerar. CSR1 menar att deras hallbarhetsarbete syns i
hela organisationen men betonar att det initialt maste komma fran ledningsniva. CSR2
berattar att serviceforetaget planerat aktiviteter for att 6ka de anstalldas medvetenhet kring
dessa fragor. Personen menar att det &r viktigt att alla ar med i hallbarhetsarbetet for att det
ska ge resultat.

CSR4 sager att det i byggkoncernen finns klara policys som varje enhet, Sverige ar en
sadan, far tolka. Etik-, sdkerhets- och miljoarbete ar nagot som lange funnits i verksamheten.
De har relativt nyligen ocksa borjat arbeta med vad de kallar social hallbarhet, och har annu
ingen standardiserad process eller uppfoljning av det arbetet. CSR4 séger att det kommer vara
nodvandigt att kunna mata resultatet, men att det samtidigt handlar om hjarta och att de ser
resultatet av sitt arbete i ménniskorna de arbetar med och i sina néjda bestéllare. Det &r
exempelvis svart att mata exakt hur manga som tagit sig utanforskap efter en riktad insats.
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4.2.2 Varfor CSR?

Affarsnyttan ar en viktig mattstock for byggkoncernens CSR-arbete, och ocksa det framsta
bakomliggande syftet. De tror att de mjuka parametrarna &r framtiden och vill att de ska vara
en del av deras varumarke - det handlar om att gora ratt och att bygga sitt varumérke kring
det. Tidigare har det arbetet enbart baserats pa att de vill gora ratt, men den senaste tiden har
foretaget dven borjat arbeta strategiskt och kundfokuserat med dessa fragor. Det gar inte att
separera den ekonomiska och moraliska drivkraften bakom foretagets CSR-arbete, menar
CSR4.

CSR1 menar att syftet bakom arbetet med hallbarhet i serviceforetaget ar att bidra, att
dra sitt stra till stacken och ta sitt ansvar. Det handlar d&ven om att marknadsféra varumarket
och foretaget som arbetsgivare, ambitionen ar att vara en arbetsplats dar alla trivs och k&nner
stolthet. Alla som bestker dem ska veta att de ar ett foretag som tar sitt ansvar. Mer
djupgaende menar CSR1 att det dels handlar om att sprida ett budskap och en kunskap sa att
varlden fortsatter existera, och att det dels handlar om affarsmdojligheter. Personen &r positiv
till mojligheten att kunna kombinera lénsamhet och hallbarhetsarbete. CSR2 beskriver syftet
som att bidra till ett battre samhélle pa de punkter som foretaget anser rimliga, och sa
smaningom kommer det férhoppningsvis att I16na sig rent ekonomiskt ocksa. CSR2 ser inte att
det finns nagra andra alternativ, att inte arbeta med hallbarhet hade inneburit en negativ
samhallspaverkan och det vill inte koncernen bidra till. HR1 beskriver arbetet med hallbarhet
som en vinna-vinna-situation dar foretaget kan gora nagot gott och samtidigt fa avkastning.
Det handlar om att visa for foretagets kunder att de haller sig aktuella och med sin tid. |
slutandan, menar HR1, &r det affarer det handlar om. Att inte arbeta med hallbarhet &r att vara
ute ur leken.

HR2 vittnar om liknande syfte med industribolagets hallbarhetsarbete. Det handlar om
att pavisa for alla intressenter att foretaget ligger i framkant. HR2 menar att det krévs en
drivkraft darfor att hallbarhetsarbete troligtvis innebar en kostnad, och den drivkraften
kommer fran agare, kunder eller brist pa kompetent arbetskraft. Om ingen av dessa finns sa
tror inte personen att hallbarhetsarbetet hade fatt sa speciellt stor uppmarksamhet. Visst, sager
HR2, kan till exempel en mellanchef patala vikten av ett sadant arbete, men i slutdndan maste
det vara forankrat i ledningen. CSR4 berattar att byggkoncernen arbetar mycket med att na ut
till dessa chefer som ett sétt att na ut till hela organisationen. CSR3 sager att arbetet med CSR
ar valdigt viktigt for ledningen i textilforetaget och beskriver sin bild av syftet pa féljande
satt:

[... ]jag tror att ménga foretag tycker att det dr en kostnad som man kanske inte
tjanar sa mycket pa. Men jag tror att i det lIanga loppet om man inte har det sa tror
jag att ju mer medveten konsumenten blir sa tror jag att foretaget kommer forlora

pa det valdigt mycket. Och tanken varfor vi ens jobbar med CSR ar ju for att
foretaget ska, for att vi ska kunna hjalpa de fabriker och de anstallda pa fabriker
som vi jobbar med, det &r ju huvudsyftet. Att de ska fa en dragligare vardag.”
CSR3

4.2.3 Utmaningar

CSR1 berattar att det &r viktigt att jobba med information och utbildningar for att skapa
kunskap kring amnet. Kunskap ger i sin tur engagemang och nyfikenhet tillbaka, menar
CSR1. HR2 sager att hallbarhetsarbetet startar pa ledningsniva och i en stor koncern som
industribolaget ar det manga steg ner till varje enskild medarbetare. Sa aven om hallbarheten
syns i sattet de arbetar sa kopplas det formodligen inte till begreppet hallbarhet. | det
omfattande informationsflodet som finns i stora organisationer &r det latt att just information
kring hallbarhetsarbetet bortprioriteras, sdager HR2. Personen anser precis som fler av
respondenterna att kunskap ar viktigt for att skapa engagemang kring dessa fragor.
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Forutom svarigheten att engagera alla i organisationen sa ser CSR1 en utmaning for
foretaget att hitta sin nisch for att sticka ut i en marknad dér fler och fler anvénder
CSR/hallbarhet som ett satt att gora affarer. Ribban hojs standigt, och personen tror att de
yngre generationerna som ar pa vag ut i arbetslivet ar mer medvetna om dessa fragor och
darfor staller hogre krav pa foretagen. CSR2 upplever utmaningar i att prioritera
hallbarhetsarbetet &ven om det innebar mer att gora eller hojda kostnader. Lésningen ar enligt
CSR2 att jobba mer med information och engagemang hos de anstéllda. Ibland far projekt
skjutas pa framtiden om det saknas resurser, framst i form av tid och pengar. CSR2 sager att
resultatet troligtvis blir battre om de vantar tills de kan satsa mer, sa huruvida att skjuta upp
hallbarhetsprojekt pa grund av resurser ar att ga emot sjalva grundidén med hallbarhet beror
pa hur det vinklas.

”Ekonomin &r beroende av en vélfungerande planet och ekonomin &r beroende av
ett valfungerande samhalle, snarare an att det mots litegrand. For funkar inte vart
samhille s ar ju inte det ekonomiskt hallbart.” CSR4

| textilforetaget &r CSR-arbetet fokuserat pa produktionen och inte sa utbrett internt,
CSR3 beréttar att de har en miljopolicy som ber6r exempelvis atervinning. Alla pa kontoret
ska kanna till begreppet, men alla berérs i olika stor utstrackning. CSR3 upplever att alla inte
ar sa intresserade av CSR-arbetet, personen tror att det lever kvar en gammal anda dér vissa
vill fortséatta som de alltid gjort utan de restriktioner som CSR-arbetet medfor. Eftersom
ledningen star bakom det arbetet sa tycker CSR3 dock inte att det ar nagot stort problem.
CSR4 ser ocksa att vissa forandringar moter motstand fran de dldre generationerna och menar
att hela byggbranschen maste och haller pa att forandras. For unga som kommer in i
verksamheten ar manga av dessa fragor sjalvklara. Det ar ocksa en fraga om hur
kommunikationen fors. For vissa individer sager CSR4 att det ar en hjartefraga, medan det for
andra ar lattare att prata affarer kring amnet hallbarhet. Det &r en utmaning att fa fragan att
véxa internt och det ar nagot som byggkoncernen arbetar mycket med och CSR4 ar 6vertygad
om att CSR kommer fa allt storre betydelse. | textilforetaget uppstar de storsta utmaningarna
med CSR mer pa extern niva, till skillnad fran exempelvis serviceforetaget dar det mesta sker
internt. Det handlar om att till exempel 6ka sparbarheten pa det lader som anvands.

HR1 dr positivt instélld till CSR men tar upp vikten av vilka begrepp som anvénds. |
relation till HR-arbete féredrar HR1 att prata om hallbarhet da det upplevs som bredare. |
textilforetaget talar man om CSR och vart ansvar” men har dven det senaste aret borjat
anvanda begreppet hallbarhet, beréttar CSR3. CSR4 upplever ocksa en problematik med alla
olika begrepp. Ibland maste det sakerstéllas vad en bestéllare menar nar de efterfragar
exempelvis CSR for att undvika missforstand. Begreppet hallbarhet bjuder in ekonomin som
en del av arbetet, medan CSR och ansvar &r lite mer diffust, tycker CSR4. CSR1 ser ocksa en
problematik i den begreppsforvirring som uppstatt genom de ar da CSR har forandrats och
utvecklats i takt med forandringarna som skett i varlden. Personen menar att det ar svart att
prata om hallbarhet och etik darfor att alla foretag har sina egna definitioner. En del av
utmaningen i arbetet med CSR blir da enligt CSR1 att planera och definiera arbetet internt.
Hade de exempelvis vetat hur varlden skulle se ut idag for tre ar sedan sa hade deras planering
och val formodligen sett annorlunda ut.

Det kan efter ovanstaende presentation upptackas manga likheter mellan de undersokta
foretagen. Alla intervjupersoner uppger att det finns tydlig policys kring deras CSR-arbete
som man arbetar aktivt med att forankra i respektive verksamhet. Alla féretagen engagerar sig
i miljoarbete och ser dven den ekonomiska aspekten med CSR. Alla forutom industriféretaget
arbetar dessutom mer aktivt med sociala aktiviteter, och i det sistndmnda var detta under
diskussion. Alla pratar om hjérta och att gora saker for att de ar ratt, men ocksa om den
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ekonomiska hallbarhet som CSR-arbetet medfdr. Det verkar inte foreligga antingen en
moralisk eller ekonomisk drivkraft i dessa foretag, utan snarare en blandning av dessa.

4.3 Corporate Social Responsibility och etik
For att narmare undersoka relationen mellan etik och CSR fick CSR-personerna svara pa om
de upplever etiska dilemman i sina arbeten, och de flesta uppgav att de inte gor det. CSR1
trodde att avsaknaden av etiska dilemman kunde bero pa branschen som serviceforetaget
befinner sig, eller det faktum att serviceforetaget enbart ar en nationell aktér som darfor inte
utsatts for typiskt etiska svarigheter som kan uppsta i mer internationella organisationer.
CSR2 menar att etik ska vara en hygienfaktor i arbetet, det &r ingenting som ska vara konstigt.
Det handlar om att kunna vara helt transparent i sitt arbete och erk&nna om och nar foretaget
gjort fel. CSR3 sager att pa grund av textilforetagets hdga krav pa sina leverantorer sa okar
kostnaderna men att de hittills aldrig har frangatt sina CSR-policys till féljd av det.
Textilforetaget har fatt offra en mojlig hogre vinst till forman for sitt CSR-arbete. De har
hittills heller inte anvant det arbetet i sin marknadsforing, men har nyligen bdrjat planera for
att gora det. CSR3 hoppas och tror inte att det kommer ta udden ur deras CSR-arbete.
Daremot, sager CSR3, ar branschen i sig etiskt utmanande, da det absolut basta séttet hade
varit exempelvis att enbart bestélla svensktillverkat lader och textil, men att det hade varit
kostnadsmassigt omgjligt. CSR4 ser vissa etiska dilemman vid exempelvis samarbete med
externa konsulter. De &r frikostiga vad galler gavor, bjudmiddagar och liknande, och det &r
nagot som byggkoncernen sager strikt nej till efter en viss summa, pa grund av etiska skal.
CSR3 tror att det gar att arbeta med CSR utan en etisk grund, men att det inte &r nagot
hallbart satt att arbeta pa. | slutdndan handlar det om en vilja att géra ndgonting battre,
drivkraften &r avgorande. CSR4 ser inte att det gar att koppla bort etiken fran det sociala
hallbarhetsarbetet — att bara se den ekonomiska vinningen gér att det inte langre blir socialt
hallbart. CSR1 menar att etik och hallbarhet har en tydlig koppling till varandra. Dock ar etik
inte ett &amne pa samma satt som hallbarhet, utan etik handlar mer om ett satt att vara.

”[...] for mig att vara en etisk manniska i vad jag an jobbar med om det &r sa att jag
satter ihop kullager till att jag jobbar med hallbarhetsfragor sa ska det vara etiskt
liksom. Sa det ar svart att séga, jag vill inte ha det under ett paraply att nu jobbar vi
med etik utan det &r ett forhallningsséatt, en kultur kan man vil séiga.” CSR1

CSR1 menar att med hjalp av bra konkreta policys sa kan en god etisk kultur skapas,
och det etiska uppforandet blir en sjélvklar del av organisationen. CSR2 tycker att etik &r en
forutsattning for CSR och hallbarhetsarbete, det gar inte att bygga ett hallbart samhélle utan
etik. Aven HR1 anser att etiken ar 6verordnad hallbarhetsarbetet, att det &r ndgot som finns i
allt en person gor. CSR3 relaterar till textilforetagets arbete med exempelvis kemikalier. Det
finns lagar som reglerar exempelvis tillaten mangd i produkterna, men foretaget véljer att
jobba mer med fragan for att kunna minska sin negativa paverkan ytterligare. Att géra mer an
vad lagen kraver kopplar CSR3 till etik.

4.3.1 Etiskt korrekt lonsamhet?

Kritiken som riktats mot CSR och etik i litteraturen presenterades for
intervjupersonerna. CSR1 vénder sig helt mot den och menar att det ar en férlegad syn som
hindrar utvecklingen inom omradet. Fér CSR1 ar den en sjélvklarhet att ett hallbart samhalle
maste kunna ga med vinst, och personen menar ocksa att lonsamhet i princip blir ett
automatiskt resultat av att arbeta hallbart. CSR2 haller heller inte med kritiken, den som for
det resonemanget har inte forstatt vad CSR handlar om. Att skapa en positiv situation
exempelvis for medarbetarna kommer automatiskt att medfora andra positiva effekter, sasom
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I6nsamhet. Sa lange handlingarna kommer fran hjartat si menar CSR2 att det inte finns nagot
problem i vinstsyftet bakom handlingarna. Personen menar att det handlar om att utvecklas,
och det som inte utvecklas avvecklas. CSR4 menar att det absolut kan uppsta en konflikt
mellan etik och vinstsyfte. Som exempel berattar personen att det vissa omraden i varlden
finns goda affarsmajligheter for byggkoncernen, men att de pa grund av den radande kulturen
i landet inte kan genomfora dessa projekt pa ett satt som gar i linje med deras etiska kod. Det
handlar bland annat om mutor. | alla dessa fall har koncernen valt att dra sig ur en mojligt
gynnsam affar till forman for det som de anser vara etiskt rétt.

HR1 och HR2 ser heller inga problem. For HR1 &r det sjalvklart att en privat
verksamhet maste ga med vinst, och att kunna gora nagot gott samtidigt ar bara positivt. Att
foretaget gar omkull gynnar ju ingen. Aven om hallbarhet inte enbart kan drivas av
ekonomiska skél sa tror inte CSR4 att det kopplas bort fran den ekonomiska aspekten heller
om det ska kunna genomforas i ett foretag. CSR3 sager att textilforetaget maste borja dra
nytta av sitt CSR-arbete for att behalla en I16nsam omséttning. Kunderna maste forsta varfor
deras produkter kostar som de gor. Daremot sager HR2 att hallbarhet ar latt att bortprioritera
om annat kommer i vagen eftersom I6nsamheten &r mer lang- an kortsiktig. Forutsattningen
for ett bra hallbarhetsarbete dr en mogen ledning, menar HR2. Fér CSR4 &r etik inte samma
sak osjalviska handlingar. Om det enbart handlar om att skénka pengar utan att se ett
vinstsyfte sa ror det sig om valgdrenhet, menar personen. Ett sadant arbete ar da ocksa det
forsta som skars ned vid brist pa resurser eftersom det bara lacker pengar. | byggkoncernen
ser de istallet till att arbeta gediget och affarsinriktat med dessa fragor:

”[Men] nir ménniskorna som sitter pa affarerna, som sitter pd pengarna, ser att ja
men det har funkar, det har &r bra, da hander det grejer. Da far man resurser till det,
man far fokus, det blir pa rull liksom.” CSR4

| slutdandan, menar HR1, s handlar det inte bara om pengar, for da hade verksamheten
lika garna kunnat satsa de pengarna pa nagot som ger mycket hogre avkastning an vad
hallbarhetsarbetet gér. Om ledningen inte sett nagon vinst i hallbarheten s& hade de kanske
inte satsat pa det, och da hade det goda arbetet aldrig genomforts.

Sammanfattningsvis verkar inga direkta etiska dilemman finnas i det nationellt aktiva
serviceforetaget, till skillnad fran de internationella verksamheterna dar konflikter mellan den
etiska koden och I6nsamhetsfragor har uppstatt. | dessa fall har dock etiken ha végt tyngst vid
samtliga tillfallen. Intervjupersonerna verkar dverens om att den ekonomiska aspekten av
CSR inte hindrar den etiska utan att dessa tva kan och maste existera parallellt. Om ingen
I6nsamhet finns sa tror intervjupersonerna att det goda arbetet kommer upphora, och sa lange
hjartat ar med &r I6nsamheten snarare en naturlig foljd av det arbetet. Etik maste finnas med i
CSR-arbetet for att det ska vara langsiktigt hallbart, enligt samtliga intervjuade.

4.4 Corporate Social Responsibility och Human Resource Management

HR1 anser sig arbeta med hallbarhet eftersom det dven ar nagot som sker inat i
organisationen. HR-avdelningens uppgift &ar att skapa en ergonomiskt och psykologiskt
hallbar arbetsplats dar medarbetarna mar bra och orkar arbeta lange. CSR1 menar att det ar
sjalvklart att hallbarhet och personalfragor hor ihop. Det handlar exempelvis om jamstalldhet
och mangfald, och en del av att driva en hallbar verksamhet &r att ta tillvara pa sin personal.
Det ar dock fragor som ligger pa HR:s ansvarsomrade. Aven CSR2 tar upp mangfald och
jamstalldhet, och tillagger att trots att hallbarhet &r ett sd omfattande begrepp sa ar det viktigt
att kunna knyta det resonemanget till varje enskild medarbetare. CSR1 berattar att det inte
finns nagon uttalad koppling mellan foretagets hallbarhets- och personalarbete. Aven om det
inte dr uttalat som menar respondenten att det viktigaste &r att foretaget arbetar med dessa
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fragor, vad det kallas & mindre viktigt. Dock 6nskar CSR1 att det funnit utrymme till mer
samarbete mellan avdelningarna, men menar att det ar en resursfraga. CSR3 hade ocksa garna
sett en mer involverad HR-avdelning i textilforetaget. Deras HR ligger pa
ekonomiavdelningen som mest hanterar lagar och regler kring dessa fragor och HR-fragorna
ar inte sa utvecklade i organisationen. De arbetar exempelvis ingenting med
utvecklingsmojligheter. Darfor ser CSR3 samtidigt att det skulle vara svart att koppla de tva
omradena till varandra i nulaget, eftersom foretaget framforallt arbetar med CSR mot sina
utlandska leverantorer.

| industribolaget, berattar HR2, ar HR-direktoren finsk och den hallbarhetsansvarige
svensk. Det marks i deras samarbete, da Sverige kommit langre an Finland inom HR-omradet
och darfor patalar ofta hallbarhetsansvarig sadant som ligger inom HR. HR2 upplevde sig inte
arbeta med CSR eller hallbarhet utifran den betydelse som begreppen har i foretaget. Daremot
var personen med i diskussionerna kring inférandet av volontérarbete, och involverad i det
aktiva miljoarbete som pagatt under manga ar. Miljoarbetet handlade exempelvis om att
minska utslapp och elforbrukning.

CSR2 menar att hallbarhetsfragor lange varit aktuellt for HR-arbetet men bara inte sa
uttalat som idag. HR1 berattar att foretaget i den nya affarsplanen i storre utstrdckning &n
tidigare anvander samma begrepp for bade personal- och hallbarhetsarbetet. | serviceféretaget
ses hallbarhetsinslagen tydligast i arbetet med employer branding, beréttar HR1. Deras
hallbarhetsarbete anvands exempelvis nér de skriver annonser for att attrahera nya
medarbetare. HR1 séger att personalen ar de som representerar verksamheten mot kunderna
och dd maste de kénna till och sta bakom vérderingarna och hallbarhetsarbetet.

HR1 har svart att se nadgra HR-uppgifter som i slutandan inte skulle vara relevanta for
hallbarhetsarbetet — allt HR gor ska leda till en battre och mer hallbar arbetsplats. HR2 tror att
det hade varit en fordel om HR haft mer inblandning i hallbarhetsarbetet, eftersom det
tankesattet ar mer naturligt forekommande i HR-arbetet. Personen tror att hallbarhetsarbetet
hade kunnat vara med omfattande och utbrett om sa var fallet.

CSR4 ser motet mellan HR och CSR i framfdrallt rekryteringar och employer branding,
bade internt och externt. I sitt arbete med social hallbarhet samarbetar personen med HR-
avdelningen for att sékerstélla att deras arbete foljer redan existerande strategier. Exempelvis
kan larlingsprogram ses som ett CSR-omrade, men i byggkoncernen ligger det under det
redan existerande HR-arbetet. Det finns dven ett mangfaldsarbete som ligger pd HR-
avdelningen men som ér starkt lankat till social hallbarhet. Personen anser att det ar gynnsamt
att ha en beteendevetenskaplig bakgrund i sin nuvarande tjanst. | arbetet med hallbarhet och
strategisk affarsnytta ar det bra att ha en forstaelse for hur manniskor fungerar. Samtidigt tror
CSR4 att HR har mer att lara fran CSR-omradet nar det kommer till affarer och att bli battre
pa att lyfta blicken och anpassa sig efter det som affaren kraver. Personen relaterar till sin
egen tid inom HR och sager att det var svart att fa saker att handa eftersom HR inte var lika
starkt sammankopplad med strategi och affarsnytta. | sin nuvarande tjanst upplever personen
att det ar mycket lattare.

”Jag tror det dr sé stort fokus pa det ocksa for att det dr ledningen och de som dger
affarerna som tycker att det hér ar viktigt. Hade man forsokt driva det har fran en
HR-avdelning till exempel hade det aldrig fatt ett sant genomslag.” CSR4

Forstaelsen som uppstar efter detta avsnitt blir att det verkar som att HR-arbetet har manga
sjalvklara kopplingar till begreppet hallbarhet. Det ar dock relativt diffust var och hur dessa
tva omraden méts. Alla intervjupersoner ar 6verens om att de tva hor ihop, men det ar
samtidigt nagot oklart exakt var och om de separeras. | samtliga foretag ar CSR och HR
separata arbetsomraden, och till viss del framgar det tydligt fran CSR-personerna som
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hanvisar till HR i vissa fragor. De flesta intervjupersonerna ar 6verens om att rekrytering
och employer branding &r tva sjalvklara omraden dar CSR och HR mots.

4.5 Etik och Human Resource Management

Aven i samtalet kring etik pekar CSR1 pa att det handlar om att ta tillvara pd manniskor.
Personen upplever att det arbetet finns i organisationen och att de lyckas bra, men betonar
samtidigt att det & mer en HR-fraga och personen sjélv inte ar sa insatt i just det arbetet. HR2
upplever att etik ar nagot som &r aktuellt hela tiden i det dagliga arbetet. Personen sager att det
handlar mycket om hur foretaget behandlar sina medarbetare, till exempel hur mojligheterna
till utveckling ser ut eller att tillata starka fackforeningar. HR2 kunde inte erinra sig ha
upplevt etiska dilemman i sitt arbete, men tillade att det sakert har férekommit. HR2 sager
vidare att det finns bra verktyg i organisationen for att hantera etiska svarigheter, i form av
deras code of conduct samt andra policys och principer.

CSR4 beskriver byggkoncernens etiska arbete som ritt sak att gora”. En av dessa saker
ar att satsa pa foretagets HR-avdelning. De arbetar mycket med etik i sina
rekryteringsprocesser. Bland annat tar de hansyn till mangfald, skriver medvetna annonser
som inte ska exkludera nagon, samt &r éppna for extra intervjuer med personer som inte har
det mest fordelaktiga CV:t. Alla har inte samma forutsattningar att uttrycka sig i skrift, sager
CSR4. Det handlar om att vara inkluderande och transparent. Det ar 6verlag svart att koppla
bort etik frdn HR-arbetet, sager CSR4.

HR1 ser tydliga etiska inslag i sitt arbete, framforallt vid arbetsréattsliga avvégningar.
Eftersom lagen inte ar svartvit finns ett tolkningsutrymme i varje enskild situation, och HR1
menar att det da avgora av vilka varderingar som ska f& rdda. Aven om en viss handling har
stod i lagen sa ar det inte sjalvklart att det &r det ratta att géra. HR1 staller sig da fragan:
vilken arbetsplats vill vi egentligen ha? | forhandlingar med facket har HR1 upplevt
situationer dar motparten varit mindre kunnig och palast, och HR1 har da valt att inte utnyttja
situationen till sin fordel. Det ar viktigt att kunna sta for det som drivits igenom. Samma sak
kan galla vid I6neférhandlingar, dar minimilénen inte far vara avgérande utan HR1 menar att
I6nen maste kannas rimlig och rattvis. Vidare sager HR1 att integritet och att varna om sin
tystnadsplikt &r tvd mycket viktiga etiska fragor att forhalla sig till som HR-person. Det &r
ofta i sadana situationer som HR1 kan uppleva etiska dilemman, exempelvis nér en anstalld
kommer med klagomal angdende sin chef. Som HR-person kan det da vara svart att ta
stéllning till vad som ska goras med den informationen. Samma sak galler nér en individ
behdéver avslutas fran sin tjanst pa grund av att det inte fungerar. HR1 tror att manga HR-
personer kan uppleva just den processen som ond och oetisk. HR1 sager dock att det gar att
skota snyggt och att det oftast blir bra i slutandan, d&ven om processen kan kannas svar. For att
hantera dessa svarigheter brukar HR1 lyssna till sina egna varderingar och ibland vanda sig
till en kollega eller sin narmsta chef for att fa rad i fragan. Om personen inte haft sina kollegor
hade nagon extern expert varit bra att tillga. HR1 upplever inte att det finns nagra konkreta
verktyg i organisationen som kan hjalpa till vid dessa avvéaganden.

I HR-arbetet finns inga manualer riktigt for du jobbar hela tiden med méanniskor,
utan da maste man ha en egen guideline och veta vad som &r okej att gora. De
lagliga delarna sétter ju en ram och sen gar man tillbaka till vad som ér sjyst.” HR1

| slutandan, menar HR1, s handlar det om att kédnna sina egna varderingar och sta for dem.
Da blir ocksa val av foretag an viktigare — den arbetsgivare som véljs maste ha varderingar
som gar i linje med ens egna. HR1 sager att det blir aktuellt &ven vid rekryteringar, dar
forutom kompetensen aven personliga varderingar végs in och sakerstélls ga i linje med
foretagets. | byggkoncernen, beréattar CSR4, laggs stort fokus vid hur individer ser pa fragor
kring exempelvis mangfald och sakerhet. Betygen till exempel &r inte sa viktiga, utan
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foretaget letar efter personer som vill driva samhallsutvecklingen at ratt hall. Det, menar
CSR4, bidrar ocksa till att de som anstélls trivs och stannar langre i verksamheten. HR1
berattar att serviceforetaget anvander sig av personlighetstester for att sakerstalla att individen
som anstalls passar foretagets varderingar. Vad galler vinstsyftet i privata organisationer sa
handlar det ocksa om varderingar. HR1 menar att om det inte gar i linje med en individs
personliga vérderingar sa bor personen byta bransch.

Etik verkar saledes vara en naturlig del av HR-arbetet i sig, men &ven bli aktuellt i
specifika HR-omraden, sasom rekrytering och att behalla personal. Etiska dilemman
forekommer, och medan det i industriféretaget finns en etisk kod att vanda sig till sa ar de
egna varderingarna de basta verktygen i serviceforetaget. HR-personerna ser etik i allt de gor,
och CSR4 ser byggkoncernens satsning pa en stark HR-avdelning som en etisk handling i sig.
Alltsa har de tva en tydlig och sjalvklar relation som kan aterfinnas pa manga nivaer, alltifran
sjalva existensen av HR till de separata delarna av HR-arbetet.

5. Analys

5.1 Etik

| takt med att affarsetiken aktualiserats de senaste aren sa betonas ocksa alltmer vikten av att
ha nedskrivna etiska koder i foretagen (Pressley 2013). Det rader nagot delade meningar kring
forekomsten av etiska policys och dokument mellan intervjupersonerna. | textilforetaget
saknas en sadan kod som CSR3 tror att hade varit bra for att fortydliga foretagets varderingar.
Alla i serviceforetaget ndmner att det finns ett antal nedskrivna policys kring etiskt aktuella
fragor som galler bade internt och externt. CSR1 hanvisar till deras uppférandekod som galler
mot externa parter. Enligt Pressley (2013) sa dr en tanke med etiska koder att vagleda och pa
verka intressenters beteenden. HR1 tror att foretagets karnvérden och andra policys ar till viss
del tillrackliga samtidigt som en samlad etisk kod hade kunnat vara gynnsam vid
affarssammanhang. HR1 haller dock inte med Pressley (2013) om att det & mojligt att skriva
ner vad som ar ett etiskt sjyst beteende och anvénda det i det dagliga arbetet. Vid etiska
dilemman verkar anstéllda i serviceforetaget vanda sig till sina egna etiska varderingar.
Industribolaget och byggkoncernen anvander tydligt och konkret sina code of conduct som
verktyg for etiska dilemman precis som Pressley (2013) rekommenderar. Nagot som &r
utmarkande har dr det faktum att serviceforetaget, precis som CSR1 sjalv papekar, ar
verksamma pa nationell niva, medan de andra har internationell anknytning. Majligtvis kan
det vara en anledning till att HR1 tycker det ar mer relevant att vanda sig till sina egna
varderingar. De &r skapade i samma kultur som personen ar verksam i. | de andra foretagen
daremot kan fragor av annan etisk karaktar uppsta, vilket kan 6ka behovet av en kod att vanda
sig till, precis som HR2 papekar.

Hunt och Vitell (1986) rekommenderar att foretag ser pa etik bade ur ett handlings- och
resultatinriktat perspektiv och tillampar en blandning mellan universell och situationsanpassad
etik. FOretagens etiska koder verkar gélla olika situationer, sasom mutor, men ar dven ett satt
att skapa en mer langsiktig véardeingsgrund, och ar tankta att gélla i alla lander dar foretagen
ar verksamma, alltsa en slags blandad tillampning i linje med den som litteraturen tar upp.

5.2 Corporate Social Responsibility

De manga definitioner av CSR som forekommer i litteraturen marks till viss del aven i
intervjuerna, i form av olika namn for CSR. I bade serviceforetaget, byggkoncernen,
industribolaget och till viss del textilforetaget anvands inte CSR utan hallbarhet som begrepp
for foretagens ansvarstagande arbete. CSR1 tror att en orsak kan vara att CSR &r kansligt for
alla forandringar som sker i varlden. Darav kan det vara forstaeligt att det finns sa manga
olika definitioner dven i litteraturen, och kanske kan &ven Europeiska kommissionens (2011)
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uppdaterade och mer breda definition forstas. Medan de valt att behalla begreppet CSR sa har
exempelvis serviceforetaget, i takt med att omradet utvecklats, valt att byta ut begreppet mot
hallbarhet som de, enligt HR1, anser ar bredare och mer heltackande. Nagot som litteraturen
missar ar den problematik som alla dessa definitioner kan fa. Begreppsforvirring banar vag
for missforstand och gor hela omradet svarare att arbeta med, enligt de intervjuade.

De tre perspektiven inom CSR, ekonomi, ekologi och socialt, (Graafland &
Mazereeuw-Van der Duijn Shouten 2012) ar nagot som pa nagot satt aterfinns inom samtliga
foretag. Det visar att litteraturen, d&ven om den missat vanligt forekommande begrepp for
CSR, anda stammer 6verens med verkligheten och att verksamheterna som undersoks faktiskt
genomfor sitt CSR-arbete sa som det rekommenderas av forskarna.

Intervjupersonernas beskrivningar av syftet med CSR-arbetet var valdigt lika varandra.
Alla namnde bade den goda garningen och Iénsamheten som drivkrafter som gar hand i hand
och ligger bakom arbetet i foretagen. Sa som motiven for CSR presenteras i litteraturen sa
verkar de olika riktningarna separerade fran varandra — antingen som ett ekonomiskt eller ett
moraliskt motiv (Graafland & Mazereeuw-Van der Duijn Shouten 2012). Intervjupersonerna
verkar vara 6verens om att det finns ett vinstsyfte bakom arbetet, som exempelvis att stirka
foretagets varumarke, men ser inga problem med att kombinera det med mer altruistiska och
moraliska perspektiv. Det helt etiska perspektivet (Buciuniene & Kazlauskaite 2012) verkar
intervjupersonerna dock inte se. Antingen tror intervjupersonerna, framférallt HR 1 och 2, att
I6nsamheten maste ligga till grund for CSR, eller sa ses vinsten som en naturlig effekt av att
arbeta med hallbarhet. Foretagens arbete verkar stracka sig bortom lagens krav, alltsa i
enlighet med den etiska definitionen av CSR. De har alla tydliga sétt att arbeta med
uppféljning av sitt CSR-arbete, men samtidigt sager de flesta av intervjupersonerna att de
storsta effekterna marks pa manniskorna som berdrs och sattet att tala om d@mnet. Det verkar
som att CSR, oavsett hur strategiskt och nedskrivet, far effekter som marks pa en niva som
gar bortom matbarhet.

Samtliga foretag verkar arbeta medvetet och systematiskt med sitt hallbarhetsarbete och
har tydliga policys helt i linje med litteraturens rekommendationer (Sharma m.fl. 2009). De
Colle m.fl. (2014) skriver att foretaget maste kanna sina intressenter for att fullt ut kunna
nyttja sina CSR-standarder. En av intressegrupperna ar de anstallda, och dem talar alla
intervjupersoner om som en mycket viktig del i hallbarhetsarbetet. I industribolaget finns
utmaningar vad galler att nd ut i hela organisationen pa grund av dess storlek.
Hallbarhetsarbetet syns sakerligen i arbetssatt och rutiner, men HR2 tror inte att alla anstallda
ar medvetna om vad som ligger bakom det. Detsamma géller till viss del i serviceforetaget dar
bade CSR1 och 2 lyfter svarighet att na ut till alla anstallda som en utmaning. De Colle m.fl
(2014) menar att just standarder som implementerats har en tendens att halvautomatisera
arbetet och ta bort den medvetna moraliska vardegrund som arbetet egentligen ska vila pa. For
serviceforetaget som arbetar mycket internt med CSR kan det bli extra aktuellt. De verkar
nojda med att ha tydliga policys som aterspeglas i alla anstélldas arbete, men arbetar samtidigt
aktivt med att utbilda och informera personalen. Engagemang genom kunskap menar
intervjupersonerna ar nyckeln till att fa med sig hela organisationen och verkligen lyckas med
sitt CSR-arbete. Att undvika automatisering kan ocksa vara en anledning till att
byggkoncernen valt att inte standardisera sitt sociala hallbarhetsarbete.

Sigmund (2011) kritiserar langsiktiga relationer mellan foretag da det tenderar att 6ka
beroendet dem emellan och bara &r ett satt att generera vinst och inte alls har vénliga
intentioner. Textilforetagets langa relationer med fabrikerna verkar dock vara en forutséttning
for att sakerstalla exempelvis goda forhallande for manniskorna som arbetar dar.
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5.3 Corporate Social Responsibility och etik

Moral, véarderingar och att gora ratt, men ocksa att folja lagar och regler, sa beskriver
intervjupersonerna sin syn pa etik. De verkar alla 6verens om att etik och CSR har en stark
koppling till varandra, precis som Pavlovych och Hennadiiovych (2011) skriver. I likhet med
samma forfattare verkar intervjupersonerna dock anse att etiken stracker sig betydligt langre
an vad arbetet med CSR gor. Enligt de intervjuade sa &r etiken nagot som finns i allt agerande
och skapar forutsattningar for ett bra CSR-arbete. Jamfort med litteraturen sa verkar
intervjupersonerna dela bilden som beskrivs av Tuan (2012) déar etiken omsluter allt en
organisation gor, bland annat da det sociala ansvarstagandet. Att etiken enbart skulle vara en
del av CSR ér inte en radande syn bland de intervjuade.

| litteraturen kritiseras CSR for att vara alltfor vinstfokuserat. Sigmund (2011) gar sa
langt som att séga att den blir dverordnad etiken och enbart handlar om att gynna foretagen.
Den tveksamma lonsamheten, menar Buciuniene & Kazlauskaite (2012), far som effekt att
foretagen inte uppfyller mer an minikraven. Det skulle kunna antas att en sadan verklighet
leder till olika etiska dilemman d&r anstallda tvingas valja Ilonsamhet framfor etiskt korrekta
handlingar i sitt arbete med CSR. Ingen av de intervjuade verkar dock halla med i det
resonemanget. CSR-personerna kan inte erinra sig direkt ha stott pa sddana etiska dilemman i
sitt arbete, &ven om tendenserna har funnits i framforallt de internationella foretagen. Vinsten
som det socialt ansvarstagande arbetet genererar ar ingenting som hindrar utférandet fran att
vara etiskt sa lange agerandet kommer fran hjartat, menar alla. Det faktum att CSR-arbetet
foljs upp genom exempelvis nyckeltal och arliga inspektioner i de flesta av foretagen kan vara
ett bevis pa att dessa foretag verkligen ar seriésa med sitt hallbarhetsarbete.

HR1 och 2 ar ocksa positiva till kombinationen av lIénsamhet och goda garningar, om
an med ett mer affarsinriktat synsatt an de CSR-ansvariga. Tack vare lonsamheten sa skapas
en rad goda garningar som kanske annars hade uteblivit. Samtidigt tillagger en av dem att om
det bara handlade om pengar sa hade verksamheten kunnat satsa pa andra aktiviteter med en
mer direkt vinstgenerering. Sigmund (2011) skriver om kasuistik som rattfardigar de flesta
handlingar som gors under begreppet CSR. Kanske &r det just denna typ av resonemang han
menar? Har kan de bakomliggande motiven (Graafland & Mazereeuw-Van der Duijn Shouten
2012) bli avgdrande. Enligt intervjupersonerna gar de inte att separera, men de moraliska
handlingarna verkar samtidigt beroende av att den ekonomiska vinsten ar inom réackhall. Det,
enligt Sigmund (2011), &r inte etik. Tuans (2012) definition av afféarsetik passar dock battre in
i intervjupersonernas resonemang, da affarsetiken fangar bade affarsstrategier och goda
garningar, precis sa som CSR beskrivs av de intervjuade. Affarsetik och CSR ér tillsynes sa
pass lika varandra att det ar svart att avgora var de separeras mer an vid sina namn. Etik,
daremot, stracker sig bortom detta.

5.4 Corporate social responsibility och Human resource management

Ingen av de undersokta foretagen har en HR-avdelning som &r direkt kopplad till deras CSR-
avdelning, nagot som tidigare forskning pekar pa hade varit mycket gynnsamt for de bada
omradena och for foretagen. Relationen mellan CSR och HR verkar, precis som litteraturen
beskriver (Buciuniene & Kazlauskaite 2012), inte helt uppenbar. HR2 tror att ett nd&rmare
samarbete mellan HR- och hallbarhetsavdelningen hade varit gynnsam tack vare HR:s
karaktar och kompetens. Jamali m.fl. (2015) for ett liknande resonemang och hénvisar till
HR-avdelningens formaga till bland annat strategiskt tankande. Som en kontrast till det anser
CSR4 att HR kan lara sig ett mer affarsenligt tankesatt fran CSR. CSR1 6nskar ocksa att ett
nérmare samarbete mellan avdelningarna fanns. Buciuniene & Kazlauskaite (2012) skriver att
utvecklingen av HR och CSR gar hand i hand i foretag. | textilforetaget finns ingen speciellt
utvecklad HR-avdelning, och CSR-arbetet mérks i princip ingenting internt, medan de andra
foretagens HR-avdelning och interna CSR-arbete ar betydligt mer utvecklade.
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I relation till policys sa lyfter CSR1 problematiken med att na ut till alla anstallda.
Nagot som litteraturen (bl. a. Jamali m.fl 2015) foresprakar ar att med hjalp av HR se till att
CSR implementeras i alla delar av organisationen. De flesta intervjupersoner har svart att
konkret peka pa resultatet av hallbarhetsarbetet. De beskriver det mer abstrakt som ett
forandrat satt att tala och forhalla sig till sidana fragor. CSR 2 beréttar att det planeras
utbildningar for att ytterligare engagera personalen och sprida hallbarhetsarbetet. Sharma m.fl.
(2009) havdar att HR-avdelningen &r avgdrande for spridningen av CSR genom ett strategiskt
personalarbete, och att de anstélldas engagemang for hallbarhetsarbetet ar en mattstock for
hela verksamhetens CSR. Manga av de intervjuade betonar vikten av att alla anstallda &r
medvetna om och deltar i CSR-arbetet for att det verkligen ska fa genomslag. Trots det verkar
HR inte anvandas som en strategisk partner i det arbetet sasom forskare rekommenderar.

Precis pa samma satt som Europeiska kommissionen (2011) har uttalat att CSR-arbetet
ska rikta sig in i saval som ut fran organisationen sa menar HR1 att personalarbetet i
serviceforetaget naturligt ar kopplat till CSR, trots att de bada avdelningarna inte ar direkt
kopplade till varandra. Personen tar upp exempel som valmaende och langsiktighet, ndgot
som béade Europeiska kommissionen (2011) och Dupont m.fl. (2013) namner som CSR-nara
HR-fragor. CSR2 namner jamstalldhet och mangfald, tva andra omraden som litteraturen
ocksa belyser (bl.a. Dupont m.fl. 2013). Det interna arbetet med CSR blir saledes mycket likt
det redan befintliga HR-arbetet, &ven om dessa inte ar strategiskt eller begreppsligt
sammanlankade. Manga av forfattarna av den tidigare forskningen, sasom Buciuniene och
Kazlauskaite (2012), Jamali m.fl (2015) och Dupont m.fl. (2013), ndmner rekrytering och
urval som ett HR-omrade dar CSR bor tillampas. HR1 och CSR4 beréttar att
hallbarhetsarbetet anvands vid rekryteringar for att sékerstalla énskvarda egenskaper hos
individen. HR1 har svart att se att det finns nagon HR-relaterad uppgift som inte innefattar
hallbarhet utifran begreppets betydelse i serviceforetaget. CSR4 daremot gor atskillnad mellan
omradena i vissa fragor utifran den betydelse som begreppet har i byggkoncernen. Just
begreppens betydelse bekréftas av andra intervjupersoner, exempelvis serviceforetaget arbetar
aktivt for att fora HR och CSR néarmare just genom en begreppsférandring. Den
begreppsforvirring som paverkar CSR-arbetet paverkar ocksa uppenbarligen dven méjligheten
att lanka CSR till andra delar av verksamheten, s som HR.

5.5 Etik och Human resource management

Etik beskrivs av nagra intervjupersoner som att ta tillvara pa manniskor eller medarbetare. Det
ar nagot som aven personalarbete handlar om da det innebar en hantering av ménskliga
resurser (Greenwood 2013) och som Akademikerférbundet SSR (2014) papekar har fatt en
allt storre betydelse for manniskors identitet och valbefinnande. I byggkoncernen blir sjélva
HR-avdelningen i sig en etisk manifestation — att satsa pa etik ar att satsa pa HR och tvartom.
Hér &r ett starkt bevis for att etik och HR &r néra beslaktade.

De etisk dilemman som bade Bonciu (2008) och Akademikerférbundet SSR (2014)
skriver om &r ndgot som HR2 inte direkt kan erinra sig, medan HR1 exemplifierar med bland
annat forhandlingssituationer. Dock kopplas dessa svarigheter inte till nagon konflikt mellan
vinstsyfte och personal eller etiska varderingar sasom det gors i litteraturen. Daremot i
arbetsratten sa ar HR1 éverens med Akademikerforbundet SSR (2014) om att etiken stalls pa
prov.

Den etiska kod som manga av forfattarna rekommenderar finns inte i serviceforetaget. |
industribolaget finns en sadan och HR2 tycker att den &r ett bra verktyg i etiska fragor.
Déremot talar ingen av de intervjuade om att det skulle finnas en speciell etisk kod som &r
anpassad for HR:s utmaningar. HR1 &r Kkritisk till om det & mojligt att skriva ner vad som
sjyst utan menat att det maste vara upp till var och en. Daremot i mer affarsméassiga
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sammanhang, som mutor och korruption (Simpson & Taylor 2013) tycker HR1 att en etisk
kod kunde komma till nytta.

Resonemanget som HR1 for kring val av verksamhet och arbetsgivare liknar det som
Akademikerforbundet SSR (2014) ocksa diskuterar. Bransch, omrade och typ av verksamhet
kommer att paverka arbetet och personalarbetet. Darfér ar det viktigt, anser HR2, med en
mogen ledningsgrupp, och CSR1 samt HR1 bekraftar att alla borjar pa ledningsniva. HR1
sager att i slutdndan maste individen kanna sina egna varderingar och om foretagets
varderingar inte stammer in pa individens s& bor den byta arbetsplats. Detta exemplifieras av
nagra forskare, exempelvis Simpson & Taylor 2013 och Djurkovic och Maric 2010, som
nadmner just rekrytering som en etiskt viktig HR-uppgift. Djurkovic och Maric (2010) lyfter
utveckling som en annan punkt som ligger under etiskt personalarbete, och HR2 tar upp
samma exempel. | detta sammanhang anvands etik som ett konkret verktyg som kan definiera
specifika uppgifter som mer eller mindre etiska. Samtidigt beskrivs etik av intervjupersonerna
som 6vergripande och nagot som inte gar att skriva ner utan omsluter allt en person gor. | det
har sammanhanget antar etiken snarare en roll som inte bara ar kopplad till specifika
arbetsuppgifter utan som star 6ver allt annat.

6. Diskussion och slutsatser

6.1 Corporate Social Responsibility och Human Resource Management

Den har studien baserades pa insikten att CSR, HR och etik ar néra beslédktade men har en inte
helt sjalvklar relation till varandra. Manga forskare rekommenderar till exempel att foretagens
CSR-arbete ska vara nara sammankopplat med deras HR-arbete och understryker manga
fordelar med det. Det har i genomfdrda intervjuer visat sig att alla haller med om att dessa
omraden pa manga satt hor inop. Daremot ar de i samtliga undersokta organisationer avskilda
avdelningar som har vissa berdringspunkter som inte verkar helt definierade.

Relationen mellan CSR och HRM presenteras i litteraturen ur tva perspektiv, dar bada
kan vara den andras verktyg. Sett till de HR-uppgifter som forskarna anser vara relevanta for
CSR verkar inte mycket finnas kvar som kan sagas inte ha en koppling mellan dessa tva
omraden. Relationen mellan dem har naturliga moétespunkter, men deras strategier ar tillsynes
bara till viss del sammankopplade i de undersokta organisationerna. Det féretag med minst
utvecklad HR-avdelning ar ocksa det som arbetar minst med CSR internt vilket pekar pa
samma sak som litteraturen — HR och CSR &r ndra sammanlénkade. En utmaning som alla
CSR-personer namner ar att na ut till alla anstallda, och den kommunikationen finns eller bor
redan finnas i HR:s dagliga arbete. Effekterna av CSR mérks enligt de intervjuade mest hos
manniskorna som paverkas av det, och manniskor ar HR:s absoluta huvudomraden. Baserat
pa det verkar HR ha mer att tillfora CSR &n tvartom, eftersom alla de uppgifter som HR-
avdelningen ansvarar for beskrivs som aktuella aven for CSR-arbete. Resultatet tyder ocksa
pa att i verksamheter som arbetar mycket med intern CSR sa finns ocksa en stark HR-
avdelning.

Den radande begreppsforvirringen och nagot diffusa upplevelser av CSR-arbetets
effekter kan vara ett bevis for att amnet ar foranderligt och svart att greppa. Det i sin tur kan
gora det svarare att pa ett strategiskt plan koppla samman CSR med andra delar i foretaget,
sasom HR. Som framkommit finns en énskan om ett narmare samarbete mellan
avdelningarna, och dven for HR att ’lyfta blicken” och bli mer affdrsfokuserade, alltsa mer
externa, i sina resonemang. Det kan mycket val vara s, att nyttan med att separera internt
CSR-arbete och HR &r mycket liten, och att de snarare dr varandras motsvarighet och borde
ga under samma namn eller i alla fall samma omrade. Det externa CSR-arbetet, daremot,
verkar tydligare avgransat fran HR som kan behdva anpassas mer till den affarsmassiga delen
av verksamheten for att kunna bidra dven i det externa arbetet. Eftersom CSR och HR &r i
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naturen lika sa ar en indikation i studien att det faktiskt finns ndgonting att vinna i att pa ett
strategiskt plan koppla samman dessa for att lata de bada omradena utveckla varandra. |
intervjuerna ar det ofta begreppen som separerar HR och CSR mer &n sjalva karaktaren av
omradena, vilket pavisar att det dven bor arbetas mer med att anvanda samma begrepp for att
tydliggora deras relation ytterligare.

6.2 Etik, Corporate Social Responsibility och Human Resource Management
Etiken &r enligt alla intervjuade en del av allt de gor och gar inte att koppla bort fran varken
CSR eller HRM. 1 likhet med CSR sa rader aven hér olika tolkningar av vad begreppet
innebar, vilket givetvis medfor en naturlig variation i samtalen kring &mnet. Samtliga
intervjuade enas hursomhelst om att det handlar om att gora ratt. Vad som ar réatt ar dock inte
lika uppenbart. Det verkar handla om foretagens egen varderingsgrund lika mycket som den
enskilda individens men kommer krava en helt annan studie for att undersokas narmare.
Empirin och forskningen pekar dock pa samma sak. Ett gediget HR- och CSR-arbete maste
innefatta etik for att vara hallbara. Eftersom etik verkar vara en sjalvklar och ofrankomlig del
av bade HR och CSR sa kan det tyda pa att en etisk kod ar bra att ha i foretag for att tydligt
pavisa vilka etiska varderingar det &r som ska styra. Resultatet i studien pekar pa att sann etik,
till skillnad fran den som &r kopplad till affarer, kan vara svarare att skriva ner eftersom den
relaterar till det den moral som finns inom individen. Affarsetiken &r lattare att ta pa och ar
ocksa starkt lankad till CSR. Att lata dessa vara strategiskt sammankopplade i likhet med HR-
och CSR-strategier kan vara en bra idé da de i slutdndan handlar om samma sak — l6nsamhet
baserad pa goda garningar som skapar langsiktig hallbarhet.

Etiskt korrekt beteende verkar vara en fraga som de yngre generationerna tar for givet,
vilket gor att foretagen maste agera etiskt for att vinna fortroende och vara en attraktiv
arbetsgivare. Det ar genom att lyckas med det som foretagen ocksa skapar en lénsam
verksamhet. Bade etik och CSR aterfinns ocksa, i alla fall pa det mer konkreta planet, framst i
de HR-uppgifter som handlar om just rekrytering och att attrahera arbetskraft, vilket aterigen
bekraftar dessa komponenters sjalvklara relation till varandra. Sa forhallandet mellan dem &r
inte enbart abstrakt utan finns dven pa en strategisk och uppgiftsorienterad niva. Etik kan
saledes vara ett verktyg for CSR- och HR-arbete, pa samma satt som de tva kan vara verktyg
for etiken. For att den ska kunna forekomma i foretag ar det rimligt att den kanaliseras pa
nagot satt, och da kan just HR och CSR vara tva sadana kanaler.

6.2.1 Etisk Ionsamhet?
Etiska dilemman verkar forekomma i storre utstrackning i HR-personernas vardag an hos dem
som arbetar med CSR. Fér HR-personerna verkar dessa dilemman dock inte handla om
konflikt mellan olika intressen pa det séatt som presenteras i litteraturen, och dar blir ocksa den
egna etiken viktigare &n den nedskrivna. Eftersom HR framforallt fokuserar pa internt arbete i
de undersokta foretagen sa kommer de mojligtvis inte lika mycket i kontakt med de hardare
ekonomiska fragorna dar konflikten kanske kan finns i storre utstrackning. | CSR-arbetet
uppstar ibland konflikter mellan vinst och etiskt rétta handlingar, men det verkar inte vara
nagon tvekan om att foretagens CSR- och etiska policys vager tyngst. Eftersom hela fragan
berdr etik och moral och inre vérderingar ar det forstas svart att avgora till vilken utstrackning
de intervjuade kunde och ville vara helt arliga i sina redogorelser. Hela CSR-arbetet bygger pa
och legitimeras av att det &r det etiskt ratta att gora, och att ifragasatta den intentionen &r att
ifragasatta hela CSR:s existens. Med hjalp av kasuistik (Sigmund 2011) gar det att fora ett
resonemang som enbart lyfter fordelarna med detta arbete.

Nasta svara fraga blir dock vad som hade hant om foretagen inte sag nagon lénsamhet
alls 1 CSR. Om ”det ritta” kostar for mycket och inte genererar vinst s& handlar det om
valgorenhet och blir latt bortprioriterat och helt beroende av tillgangen av tillrackliga resurser
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(se t.ex. uttalanden fran CSR2 och 4). Om foretagen skulle genomfora dessa énda riskerar de
att ga under, och det gynnar givetvis ingen. Men handlar det om etik? Motiven bakom de
undersokta foretagens CSR-arbete beskrivs som en blandning av moral och ekonomi. Men om
det ekonomiska perspektivet helt tas ur bilden pekar resultatet i denna studie pa att moralen
och etiken inte hade varit nog, helt enkelt pa grund av den verklighet som féretagen verkar i.
Att ga med vinst ar det som foretagen ar uppbyggda kring. Begrepp och definitioner blir har,
precis som i CSR, av mycket stor betydelse for hela diskussionen. Kanske &r det sa, att det
som styr individuella handlingar &r den sanna etiken, men det som styr foretagens anstéllda pa
en mer strategisk niva ar nagot annat. Kalla det CSR, affarsetik, eller nagot annat. Kanske ar
det sa, att precis som litteraturen foreslar, foretag inte ska arbeta med det som kallas for etik,
for att det helt enkelt &r tva icke-kompatibla fenomen? Diskursen i den har studien tyder till
viss del pa det, men det behdver undersokas grundligare.

6.3 Reflektioner och forslag pa fortsatt forskning

Den har studien har haft som syfte att lyfta och undersoka en komplex relation mellan tre i
sig mycket omfattande amnen. Det marks i de slutsatser som kan dras da de alla &r
indikationer pa nagot som behdver delas upp i mindre bestandsdelar och undersokas
grundligare for att verkligen kunna forstas och bekréaftas. Det som studien har kunnat bidra
med tror jag framforallt ar att belysa den begreppsforvirring som rader kring dessa amnen,
och hur viktigt det ar, for att na en fordjupad forstaelse, att skapa klarhet i vad begreppen
betyder och nar de anvands. Studien har ocksa lyckats bekrafta hur alla tre fenomenen CSR,
HRM och etik pa ett mycket naturligt satt hor ihop och i princip inte kan existera utan
varandra om de ska fungera fullt ut. Mer detaljer kring hur, var och nar de ska integreras eller
separeras behdvs mer forskning kring. Indikationer i den hér studien visar ocksa att det inte
gar att generalisera utan ar mycket beroende av bade bransch och verksamhetens karaktar.

Nagot som var aterkommande i intervjuerna var hanvisningen till ledningen. Det

betonades vid flertalet tillfallen hur viktigt det & med en mogen ledning som star bakom
CSR-arbetet. Eftersom de undersckta foretagen alla verkade ha sadana ledningar kan det vara
en anledning till s& fa etiska dilemman kopplade till CSR. Resultatet i denna studie pekar pa
att det kan finnas ett intresse i att vidare undersoka samma fragor pa ledningsniva. Upplever
mahanda ledningen sadana etiska dilemman och hanterar dem pa ett sadant satt att nasta steg i
organisationen inte marker av det? Intervjupersonerna talade ocksa mycket om vikten av att
involvera alla anstallda, ndgot som ocksa bekraftas av litteraturen. Fortsatta studier i &amnet
skulle kunna fokusera mer pa de anstélldas bild av CSR-arbetet och hur vl det stimmer
overens med de som arbetar strategiskt med dessa fragor, for att sedan pa ett mer konkret plan
faststélla hur HR och CSR kan kopplas samman i foretagen. Skillnader mellan branscher och
nationella/internationella verksamheter ar ocksa nagot som dyker upp och patalas vid flera
tillfallen. Darfor skulle &ven dessa aspekter vara intressanta att undersoka vidare i relation till
HRM, CSR och etik.
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8. Bilagor

8.1 Bilaga 1 — intervjufragor till CSR-ansvarig

Hur arbetar er organisation med CSR?

Finns det policys osv? Hur foljs arbetet och resultatet upp?

Process- eller resultatfokuserat?

Vilka resultat marker du av, exempel?

Varfor arbetar ni med CSR? Vad ar ert syfte?

Var i organisationen finns CSR? Positioner, tjansteomraden, arbetsuppgifter?
Finns det nagra utmaningar med att arbeta med CSR?

Anser du att CSR och personalfradgor/HRM hor ihop? Varfor/Varfor inte?

Ar de sammankopplade i er organisation idag? Varfor/Varfor inte?

Vad ar etik for dig?
Har foretaget nagon uttalad etisk kod?

Upplever du etiska dilemman i ditt arbete? Vilka? Hur ofta? Vilka
uppgifter/omraden?

Hur hanterar du dessa?

Pa vilket satt erbjuds du verktyg att hantera dessa fran organisationens sida?
Vill du fa det?

Var finns CSR | detta?

Kritiken mot CSR menar att det enbart ar ett satt att generera vinst i foretaget
och att de faktiska resultaten av CSR-arbetet inte &r s& omfattande. Kritiken
mot affarsetik ar att sann etik aldrig gar att kombinera med ett egenintresse
och ett vinstsyfte. Vad tanker du kring det?
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8.2 Bilaga 2 — intervjufragor HR-ansvarig

Hur arbetar er organisation med CSR?

Varfor arbetar ni med CSR? Vad ar ert syfte?

Var i organisationen finns CSR? Positioner, tjansteomraden, arbetsuppgifter?
Involveras alla anstallda i CSR-arbetet?

Arbetar du med CSR?

Om Ja: Pa vilket sétt? | vilka arbetsuppgifter finns CSR?

Finns det omraden dar CSR inte finns med?

Om Nej: Varfor inte? Hade du 6nskat det? Vad hade ett sadant arbete kunnat
innebéara for dig?

Kan du se vilka effekter ert CSR-arbete far?

Vad tycker du om CSR?

Vad ar etik for dig?
Har foretaget nagon uttalad etisk kod?
Pa vilket satt finns etik i ditt arbete?

Upplever du etiska dilemman i ditt arbete? Vilka? Hur ofta? Vilka
uppgifter/omraden?

Hur brukar du hantera dess?
Pa vilket satt erbjuds du verktyg att hantera dessa fran organisationens sida

Var finns CSR | detta?

Kritiken mot CSR — vad tanker du?
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