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Abstract

The purpose of this study is to examine which methods CSR managers on two
different companies exercise when motivating employees to work with CSR, and to
highlight eventual differences between the companies and the managers positions. We
will also examine to what extent participation and communication are used to

motivate employees.

To achieve our purpose we have conducted a comparative case study on two
companies in the Gothenburg region. Both companies are active in the field of CSR.
A qualitative method has been used when collecting empirical data and the interviews
has been of a semi-structured character. The respondents on each company are two

CSR managers and one manager with a more operational role.

Our study has shown that communication is the foremost way that the two studied
companies use to motivate their employees. They exercise communication to increase
the understanding of CSR among the employees, which hopefully will result in them
being more motivated. Both companies also try to create participation to motivate, but

they do not use it to the same extent as communication.

The difference we have observed is that the way and to what extent they work with

motivating employees differs between positions within the companies. The top CSR
managers have great goals and ambitions of how to work with motivation, however
on the more operational level they work by directives and do not work as much with

motivating the employees.
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Sammanfattning

Syftet med var studie ar att undersoka vilka metoder CSR-ansvariga pa tva olika
foretag anvéander sig av for att motivera sina anstéllda att arbeta med CSR, samt
belysa eventuella skillnader mellan féretagen och de ansvarigas olika befattningar. Vi
kommer aven att undersoka i vilken utstrdckning som delaktighet och kommunikation

anvands for att motivera de anstallda.

For att uppna vart syfte har vi genomfort en komparativ fallstudie pa tva foretag i
Goteborgsregionen. Bada foretagen arbetar aktivt med CSR. En kvalitativ metod har
anvants for att samla in empiriskt material och intervjuerna har varit av en semi-
strukturerad karaktar. De som intervjuats pa varje foretag ar tva évergripande

ansvariga for CSR och en ansvarig som arbetar mer operativt.

Det var studie har visat ar att kommunikation &r det framsta séttet som dessa tva
foretag arbetar med for att motivera deras anstéllda. De anvander kommunikation for
att 6ka forstaelsen kring CSR hos de anstéllda, vilket férhoppningsvis ska resultera i
motiverade medarbetare. De bada foretagen forsoker dven skapa delaktighet for att

motivera, men anvander sig av det i mycket mindre omfattning &n kommunikation.

Den skillnad vi observerat ar att sattet och i vilken omfattning man arbetar med att
motivera anstéllda skiljer sig at mellan befattningarna inom foretagen. De som ar
hogst ansvariga for CSR har stora mal och ambitioner kring hur de ska arbeta for att
motivera. P& den mer operativa nivan arbetar de efter direktiv och lagger inte lika stor

vikt vid att motivera de anstéllda.

Nyckelord: CSR, motivation, delaktighet, kommunikation, anstallda,



Forord

Vi har studerat hur CSR-ansvariga pa Volvo Cars och Géteborgs Hamn jobbar med
att engagera anstallda i CSR. Vi tycker det har varit intressant och givande att fa
komma ut i naringslivet och se hur man arbetar med dessa fragor i praktiken.
Forhoppningsvis véacker vart arbete intresse for fortsatta studier i hur foretag

engagerar sin personal till att arbeta med CSR pa alla plan i organisationen.

Vi vill passa pa att tacka vara respondenter pa VVolvo Cars och Géteborgs Hamn for
att vi har fatt ta del av er tid och kunskap. Utan er hade det inte varit mojligt att
genomfora detta arbete. Ett extra tack till var handledare Vedran Omanovié¢ som har

stottat oss igenom arbetets alla delar.

Trevlig l&sning.

Julia Movander och Dan-Axel Norén Hentz
Goteborg, 2016-06-03



Innehallsférteckning

1. INLEDNING ..coviisnnssssmisisisnssssssssssssssssssss s ssassssssssssssssassssssssssss s ssasassssssssssssssanasasansas 7
1.1 BAKGRUND ..ouctuseesseesseessesssesssesssesssessssesssesssesssessssesssesssesssessssesssesssesssessssesssesssesssessssesssesssesssssssmssssesssessssesass 7
1.2 PROBLEMFORMULERING...c.uteuseesseessseessesssessseesssesssesssesssessssesssssssessssesssssssesssesssessssssssesssesssesssmesssesssessssesass 8
0S4 1 9
1.4 FRAGESTALLNINGAR .cccvvtuusissssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssss s ssssssssssssssssssssssssssssans 9
1.5 AVGRANSNINGAR ..coituiitusissessssssssssssssssssssssssessssssss bbb bbb bbb bbb 9
1.6 DISPOSITION ..ouveeureenseesseessesssesssesssesssessssesssesssesssessseesssesssesssesssessssesssesssesssesssesssesssesssessssesssesssesssesssessssees 10

0 N 0 D ST 11
00 0 U0 0] 01 11
2.3 URVAL eeurteusesseesssesssesssesssesssessssesssssssessssesssesssesssesssessssesssssssssssesssessssesssesssesssesssessasesssesssessssssssssssasssesssesens 12
2.4 LITTERATURGENOMGANG w.ccvvuusrisssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssessssss 13
2.5 VAL AV TEMAN...ctuittiissssssssssssssssssssss bbb s sb s bs bbb bbb bbb b0 14
2.6 INTERVJUER wuuvtreucurereesseressreresssssessssssessssesessssesessssesessssessssseessssssessssssessssssesssnssesssssssssseessssensassneresssnens 15
2.7 BEARBETNING UTAV MATERIAL wouveuueruerseesseessensssesssesssesssessssssssesssesssesssessssssssesssessssssssssssssssessssssseeens 17
2.8 METODKRITIK cvuuiruisssassssssssssssssssssssssssssssssssasssasssesssssssss s ssssss s s ss s bbb ssssss s s 18

3. TEORETISK REFERENSRAM.....cccomnmimmmmmmmmmmssismsssssssssssssssssssssssssssssssssssssassssssssssssses 20
3.1 CORPORATE SOCIAL RESPONSIBILITY (CSR) wucuueeueemeemeereerreesseesseesseessessesssessseesssessssssesssecsseeens 20
3.2 IMIOTIVATION c..vcuueeueesseesseeeseessseessesssessssesssesssesssesssessssesssesssesssessssesssesssesssesssesssessssesssesssessssssssesssesssessseeens 21
3.3 DELAKTIGHET sivvuuivuissssssssssssssssssssssssssssssssssssass st sesssss s s s s s s bbb 23
3.4 KOMMUNIKATION w.cvuuiussssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssessssssssss bbb bbb sbasssbasssssssssssnss 25

03 0 o 2 . 28
4.1 GOTEBORGS HAMN .....couireemreesseceseesseesesssessesssesssesssessssssssssssssssess e sssssssesssessssesssssssessssssssssssesssassseeens 28

4.1.1 Foretagspresentation 28
4.1.2 Senior Manager Environment 29
4.1.3 Quality Manager & Sustainability Specialist 34
4.1.4 Environmental Engineer. 37
4.2 VOLVO CARS...utvurirmseessersissesssesssesssssssssssssss s s st s s s s s s s sssssssss s 41
4.2.1 Féretagspresentation 41
4.2.2 Director Sustainabillity Cordination and Communication 42
4.2.3 Chief Compliance & Ethics Officer 45
4.2.4 Director Energy 48

By ANALYS ittt AR AR R R RE 50

5.1 GOTEBORGS HAMN ..ottt ssssssssssss bbbt ssssss bbb ssssssssssss 50
5.1.1 Motivation 50
5.1.2 Delaktighet 51
5.1.3 Kommunikation 53

5.2 VOLVO CARS...ouirusississssssssssssssssssssssssssssssssss s s bbb bbb bbb 56
5.2.1 Motivation 56
5.2.2 Delaktighet 57
5.2.3 Kommunikation 58

5.3 JAMPEORELSE......cststreusestressestsesssssssesssssssessssssssssssssessssssssssssssessassssesssssssessssssssssssssesssssssesssssssesassessasansens 61
5.3.1 Féretag 61
5.3.2 Befattningar 63

LT L Y . 64
6.1 FORSLAG TILL VIDARE FORSKNING weuucruersreesseesseessesssssssssssssssssssssssesssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssessssesas 65

7. REFERENSER ... s s s asassss st s s sasassssss s ens 67
7.1 ARTIKLAR cooveuseuueruressseesseseseesssesssesssesssess s sssesssesssesssesssssssse s s ss et sesssessasesssesssasssessssssssssssasssesens 67
7.2 BOCKER ... ceuueeuseeuuresssesssesssesssessssesssesssessssssssesssesssesssesssss s ssss s s s ss st e s s sse st sssasssasssesens 69
7.3 ELEKTRONISKA KALLOR .cvuucuueeusiessessssesssesssesssasssesssssssssssssssssssssssssssssesssasssssssssssssssssssssssssssssssssssssasssssens 69



74 RAPPORTER.....cureeeressesesessesssessesssessessssessessssessessssessessssessessssesssssssessessssesssssssesssssssesssssssesssssssenssssssesssnns 70

7.5 UPPSLAGSVERK .uvtrutuisisssssssssssesssssssssssssssssssssssssssssasasssssssssssssssssssasassssssssssssssssssssssasassssssssssssssssasasasases 70
5 0 - V110 ) 71
INTERVJUGUIDE OVERGRIPANDE ANSVARIGA ..citeitiesisssiessssssessssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssasans 71
INTERVJUGUIDE OPERATIVT ANSVARIGA....coitvitiesretressssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssstsssssssssssssssssssssssssssasans 72



1. Inledning

1.1 Bakgrund

De senaste artiondena har forvantningar pa féretag, regeringar och institutioner
forandrats till att de bor lagga ett storre fokus pa sociala, miljomassiga och
ekonomiska mal (Matten & Moon, 2008). Detta arbete kallas for Corporate Social
Responsibility. Att pressen har 6kat pa foretag att ta sitt ansvar kan bero pa
utforsaljningen av offentliga verksamheter till den privata sektorn sedan 60- och 70-
talet i Europa. | och med dessa forsaljningar far inte staten in lika mycket monetara
medel och har darfor inte langre rad att ensamt vara ansvarig for samhallsansvaret.
Detta har sarskilt drabbat de lander som har haft en omfattande offentlig sektor.

Privata organisationer behdver darfor ga in och dela ansvaret. (Grankvist, 2012)

Foretags vilja att arbeta med CSR kommer, enligt Stevens, Steensma, Harrison &
Cochran (2005), framfor allt ifran patryckningar fran intressentgrupper som till
exempel anstallda, aktieagare och kunder som staller krav pa att foretaget tar sitt
ansvar. Andra anledningar till att organisationer véljer att arbeta med CSR ar
uppfattningen av att CSR ar bra for foretaget eftersom det resulterar i en 6kad
konkurrenskraft och legitimitet. Utover detta sa skapar CSR-arbete en kénsla av att

man tar sitt ansvar och gor sin plikt. (Bansal & Roth, 2000)

Resultatet av att CSR inte implementeras kan eventuellt leda till att intressentgrupper
som bevakar foretaget ser att det foretaget sager att de gor inte sker i verkligheten,
vilket kan ge en dalig bild av féretaget och de kan forlora en del av sin legitimitet
(Coombs & Holladay, 2012).

For att organisationer ska uppna sina CSR-mal ar engagerade individuella
medarbetare av stor vikt (Pedersen, 2006). Engagemang och motivation kan darfor ses
som nodvandiga for att lyckas. Den har studien kommer utféras pa en
organisationsniva for att underséka hur CSR-ansvariga motiverar och engagerar
anstéllda att arbeta med CSR. Anledningen till att utforska det ifran en
organisationsniva ar att det oftast ar dar riktlinjerna for CSR-arbetet satts upp och

sedan sprids ut i 6vriga organisationen.



Delaktighet och kommunikation &r bidragande faktorer till motiverade anstéllda. Nar
anstallda far vara med och ta fram CSR-aktiviteter tas deras varderingar med och
darmed ger aktiviteterna mening for de anstéllda (Bhattacharya, Sen & Korschun,
2008). For att anstallda ska fa en forstaelse for varfor CSR ar viktigt och hur de kan
bidra till att organisationen tar sitt ansvar behdvs kommunikation (Bhattacharya, Sen
& Korschun, 2008). Var studie kommer darfor utga ifran dessa tva teman som

bidragande faktorer for att skapa motivation.

1.2 Problemformulering

Foretag investerar mycket pengar for att implementera CSR i organisationen. Utan
engagemang fran foretagets anstallda kommer inte implementeringen genomforas
fullt ut, vilket medfor att den avsiktliga goda tanken med CSR inte far sin tankta
effekt (Pedersen, 2006). Resultatet av att CSR inte implementeras kan eventuellt leda
till att intressentgrupper som bevakar foretaget ser att det foretaget séger att de gor
inte sker i verkligheten, vilket kan ge en dalig bild av foretaget och de kan forlora en
del av sin legitimitet (Coombs & Holladay, 2012). Att anstéllda inte kanner
delaktighet i framtagandet av CSR gor att de inte kdnner samma meningsfullhet i
CSR-arbetet. Bristande kommunikation kan dven vara en annan faktor som paverkar
motivation genom att anstéllda far for lite kunskap om organisationens CSR-arbete
och inte forstar vad aktiviteterna resulterar i.(Bhattacharya, Sen & Korschun, 2008)
Nar man har ett intresse for fragan arbetar man oftast hardare for att det ska
genomforas. Engagerade anstallda ar darfor en forutsattning for att CSR-arbetet i

organisationen faktiskt utfors (Grankvist, 2012).



1.3 Syfte

Syftet med var studie &r att undersoka vilka metoder CSR-ansvariga pa tva olika
foretag anvander sig av for att motivera sina anstéllda att arbeta med CSR, samt
belysa eventuella skillnader mellan foretagen och dess olika befattningar. Vi kommer
aven undersoka i vilken grad de anvénder sig av delaktighet och kommunikation for

att motivera de anstallda.

1.4 Fragestallningar

Hur arbetar CSR-ansvariga med att motivera anstallda att arbeta med CSR?

« | vilken utstrackning anvénds delaktighet och kommunikation for att uppna
motiverade anstallda och i sa fall pa vilket satt?
e Finns det skillnader mellan hur foretag arbetar med motivation och skiljer det

sig mellan olika befattningar?

1.5 Avgransningar

Studien kommer fokusera pa en organisationsniva hos foretagen och inte en
individniva. Vi kommer darfor inte undersoka de anstéalldas synvinkel pa vad de
sjélva anser sig bli engagerade av for att delta i CSR-aktiviter utan kommer fokusera
pa hur CSR-ansvariga arbetar for att engagera dem. Valet av att intervjupersonerna
har nagon form av ledarroll gjorde vi for att CSR ar ett relativt brett omrade som
relativt nyligen har blivit populdrt att arbeta med. Vi tror darfor att personer som
jobbar mer direkt med CSR kan ge oss en bredare bild av hur de arbetar med CSR.

Da studien kommer utforas pa tva foretag ar urvalet for litet for att resultatet ska
kunna generaliseras. De fenomen som observeras géller darfér endast for dessa tva

specifika foretag.



1.6 Disposition

Var uppsats borjar med ett metodavsnitt dar vi gar igenom vilka metoder vi har
anvant oss utav for att besvara var fragestallning. Darefter foljer en sammanstéllning
av den teori som vi utgatt ifran i vart arbete. Efter det presenteras vart empiriska
material som samlats in fran respektive foretag och avslutningsvis féljer var analys

och slutsats dar vart material analyseras och diskuteras.
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2. Metod

| det har avsnittet kommer vi ga igenom hur vi har gatt tillvaga vid insamlandet av
teoretiskt och empiriskt material. Vi kommer dven motivera vart val av metod,
beskriva processen kring insamlandet av material och framfora kritik till vart arbete

som lasaren bor ta i beaktande.

2.1 Metodval

Eftersom syftet med var studie ar att undersdka hur CSR-ansvariga arbetar med att
motivera sina anstéllda att arbeta med CSR, ansag vi att en kvalitativ studie var det
mest lampliga sattet att genomfora studien pa. Kvalitativ forskning genomfors for att
béttre satta sig in i situationer och skapa en forstaelse for studieobjektets synvinkel
(Holme & Solvang, 1997), vilket behdvs for att kunna besvara var fragestallning. Vi
anser att en kvantitativ studie inte hade gett oss lika ingdende svar som vi tror kravs
eftersom det da ar upp till respondenten hur utférliga svar den vill ge. Vid intervjuer
har vi majlighet att stalla foljdfragor for att fA mer ingaende information kring hur de

arbetar med dessa fragor.

Var studie kommer att genomforas som en fallstudie, vilket innebér att man studerar
fall detaljerat och ingaende (Bryman & Bell, 2013) och i vart fall ar det féretag som
kommer att studeras. Syftet med fallstudier ar inte att kunna generalisera resultatet
utan att studera de specifika fallen och deras kontexter (Bryman & Bell 2013). Vi har
valt att genomfora en multipel fallstudie da tva olika foretag har undersokts.

Eftersom vi har valt att genomfora var studie hos mer &n ett foretag kommer var
studie dven bli en komparativ studie, vilket innebér att en jamforelse kommer att
goras mellan de tva foretagen (Bryman & Bell, 2013). Vi kommer dven samla in
material fran tva olika nivaer inom foretagen for att fa olika tankar kring
fragestéllningen och se om det skiljer sig at beroende pa om man sitter i ledningen
eller jobbar mer operationellt. Vi tror att vi genom att anvénda en komparativ design
och genom att jamfora tva relativt olika foretag och nivaer kommer att kunna fa en

battre forstaelse for hur CSR-ansvariga arbetar med att engagera och motivera
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anstallda i CSR. Detta for att vi anser att det ar relevant att studera tva olika
perspektiv pa var fragestallning och utifran det se skillnader och likheter i de tva
foretagens tillvagagangssatt. Aven om var uppsats inte har som syfte att generalisera
séger Andersen (1998) att om man genomfor flera fallstudier blir mojligheten att
generalisera storre. Genom att studera tva olika fall anser vi darfor att man i storre
grad kan undvika att ga miste om information och kan pa detta satt fa en bredare bild

av hur CSR-ansvariga arbetar med att motivera och engagera anstallda.

For att forsta hur foretagen arbetar med att motivera och engagera sina anstéllda kring
CSR och varfor de gor som de gor, ar det viktigt for oss att fa tillgang till detaljerat
och ingdende material. Vi har darfor valt att genomfora kvalitativa intervjuer hos de
utvalda foretagen da kvalitativa intervjuer ger mojlighet till mer personliga och
detaljerade svar (Bryman & Bell 2013). Enligt Andersen (1998) karaktariseras den
kvalitativa intervjuformen av att ppna fragor stalls utan svarsalternativ till
respondenten och liknas mer vid ett samtal. Detta for att respondenten inte ska styras
av intervjuarna och darmed far mojlighet att kunna uttrycka sina egna asikter och
tankar (Bryman & Bell, 2013).

2.3 Urval

De tva foretag som valts ut for studien ar Goteborgs Hamn AB och Volvo Cars AB.
Ambitionen nér vi valde ut foretagen var att de skulle driva ett aktivt CSR-arbete. Vi
kontaktade olika foretag som enligt deras hemsidor arbetar med CSR. Valet av foretag
grundades darfor pa ett malstyrt urval, vilket innebér att fallen och respondenterna
valjs ut pa grund av att de anses vara relevanta och kan bidra med att 6ka forstaelsen

for fragestallningen (Bryman & Bell, 2013).

Valet av respondenter var dven det ett malstyrt urval. Vi har valt att forst och framst
intervjua personer som har ledande positioner inom CSR pa foretagen for att fa en
évergripande bild av hur de motiverar de anstéllda. Pa Goteborgs Hamn har deras
miljochef (Senior Manager Enviroment) intervjuats och deras kvalitetschef (Quality
Manager & Sustainabillity Specialist) som dven ar hallbarhetsspecialist och arbetar
med de sociala fragorna. Pa Volvo Cars har deras hallbarhetschef (Director

12



Sustainaillity Cordination & Communication) intervjuats och &ven deras chef for
etiska fragor (Chief Compliance & Ethics Officer).

For att fa en tydligare bild av deras arbete med att skapa intresse kring CSR valde vi
att &ven intervjua en person pa varje foretag som arbetar mer operativt med CSR och
darfor ar ytterligare ett steg narmare de anstallda. Detta skedde genom ett sa kallat
snobollsurval, vilket innebér att man anvénder sig av de redan kontaktade
respondenterna for att hitta ytterligare respondenter som &r relevanta for
fragestéllningen (Bryman & Bell 2013). Dessa respondenter hittades efter samtal med
de intervjuade cheferna. Pa Goteborgs Hamn valdes en miljéingenjor (Environmental
Engineer) ut som ansvarar for miljoarbetet i Energihamnen och pa Volvo Cars valdes
personen ut som ansvarar for energi (Director Energy) pa Volvo Cars
produktionsanlaggningar.

Valet av att intervjua flera personer pa endast tva foretag istallet for att endast
intervjua en CSR-ansvarig pa fler foretag har gjorts for att vi vill fa en djupare bild av
hur varje foretag arbetar och vi tror att alternativet hade gjort att vi endast hade fatt ett
ytligt svar pa hur foretagen arbetar. Genom att intervjua flera personer pa ett foretag
far vi fler synvinklar som kan skilja sig at och darmed ge en mer rattvis bild av hur
foretaget arbetar. Syftet med var studie &r inte heller att kunna generalisera utan att
studera de specifika fallen mer ingaende.

Vi har valt att inte ta med respondenternas namn da vi inte anser att det ar relevant till
var studie utan det ar deras befattning och tankar som vi finner intressanta.

Respondenterna bendmns darfér med deras titel.

2.4 Litteraturgenomgang

Vi har anvant oss av ett abduktivt forhallningssatt nar vi samlat in vart teoretiska
material. Det abduktiva forhallningssattet kannetecknas av att man successivt samlar
in teoretiskt och empiriskt material. (Alvesson & Skoldberg, 1994) Detta har gjort att

vi har kunnat anpassa teori och empiri allt eftersom var forstaelse har dkat.
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Litteraturen som vi har baserat var uppsats pa har samlats in genom att vi forst laste
en omfattande artikel som &r en litteraturgenomgang inom amnet CSR. Artikeln
hittades genom att anvanda Handelshogskolans biblioteks sokfunktion och sokorden
som angavs var “CSR” och “Review”. Efter att vi hade l4st igenom artikeln och hittat
ett &mne som intresserade o0ss anvande vi 0ss igen av bibliotekets sokfunktion for att
hitta mer specifika artiklar som berérde var fragestallning. Sékningar vi gjorde hade
sokord som till exempel; “Employee engagement”, “Motivation” och
“Communication” kombinerat med “CSR”. Dessa begrepp valdes pa grund av att vi

fann dem relevanta till var studie.

Vi har ocksa letat efter bocker som behandlar &mnet. Bockerna hittade vi i
bibliotekets CSR-sektion och vi borjade med att titta pa bockernas titel och sedan
utefter det sortera ut dem som vi ansag vara relevanta. Nasta selektering gjorde vi
genom att ga igenom sammanfattningar och kapiteltitlar i bockerna for att hitta
relevanta delar som vi kunde anvédnda oss utav. Detta for att undvika att 1agga for
mycket tid pa att lasa igenom hela bocker. Metodbdcker hittades dels med tips fran

var handledare och dels fran bibliotekets avdelning for metodbdcker.

2.5 Val av teman

Kommunikation

Delaktighet

Kalla: Egen, 2016

De tre teman som vi valt & motivation, delaktighet och kommunikation. Dessa
kommer anvéndas genom hela arbetet for att ge struktur och gora det lattare att folja
med i vara resonemang. Det forsta temat behandlar generellt vad organisationer gor

for att motivera, men efter att ha last litteratur inom amnet valdes tva mer ingaende
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teman ut da de ofta var aterkommande nar vi laste om motivation i den
litteraturgenomgang som vi gjort. Delaktighet valdes ut da anstallda kanner en storre
meningsfullhet i CSR om de ocksa far vara med och fatta beslut (Bhattacharya, Sen &
Korschun, 2008) och att motivation skapas nar anstéallda har mojlighet att komma med
egna initiativ (Glavas & Piderit, 2009). Kommunikation i sin tur valdes ut da god
kommunikation &r en forutsattning for att anstallda ska kunna fa kunskap om
organisationens CSR-arbete (Bhattacharya, Sen & Korschun, 2008) och leder till
medarbetarengagemang, hogre tillit, effektivitet och I16nsamhet (Pounsford, 2007).
Delaktighet och kommunikation ar darfor viktiga for att skapa motivation. Vi tror
darfor att dessa tre kombinerat ger oss ett bra ramverk for att besvara var

fragestallning.

2.6 Intervjuer

For att fa svar pa var fragestallning har vi totalt gjort sex intervjuer pa tva olika
foretag (se tabell 1). Respondenterna intervjuades pa sina respektive kontor i
konferensrum, vilket var en lugn miljé som vi tror att respondenterna kunde kanna sig
trygga i. En lugn miljo ar viktigt for en lyckad intervju enligt Bryman och Bell
(2013). Under alla sex intervjuer har bada forfattarna narvarat for att bada skall
kunna reflektera Gver svaren. Vi har turats om att stalla fragor for att den ena skall

kunna fokusera pa att hitta lampliga féljdfragor.

Alla intervjuer har dven spelats in for att sedan transkriberas. Intervjuernas langd
varierar mellan 35-60 minuter. De flesta ar runt 35-45 minuter, men vi har en intervju
som &r betydligt langre da respondenten valde att forst ha en allméan genomgang 6ver
deras CSR-arbete i 30 minuter, och darefter fick vi mojlighet att stélla vara fragor.
Intervjuerna med de bada operativt ansvariga ar aven de nagot kortare an de andra da
respondenterna inte gav lika ingaende svar. Detta visar sig dven i omfattningen av

deras delar i empirin.
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Tabell: 1

Goteborgs Hamn Kod Datum Transkribering
(sidor)

Senior Manager Environment Respondent | Intervjuad: 10

A 2016-04-22
Environmental Engineer Respondent | Intervjuad: 10

B 2016-04-26
Quality Manager & Respondent | Intervjuad: 7
Susatinability Specialist C 2016-04-27
Volvo Cars
Director Sustainabillity Respondent | Intervjuad: 11
Cordination and D 2016-04-28
Communication
Chief Compliance & Ethics Respondent | Intervjuad: 7
Officer E 2016-05-02
Director Energy Respondent | Intervjuad: 6

F 2016-05-04

Vi har valt att anvanda oss utav en semistrukturerad intervjumetod da vi har anvant

oss utav relativt specifika fragor for att kunna fa svar pa var fragestallning, men

samtidigt har de varit éppna for att den intervjuade personen skall ha en stor frihet att

sjalv valja hur den svarar pa fragorna (Bryman & Bell 2013). Vi har dven forsokt

stalla foljdfragor som vi kanner &r relevanta till det den intervjuade har sagt, vilket

accepteras i semistrukturerade intervjuer (Bryman & Bell, 2013). Dessa foljdfragor

har stallts for att fa mer utvecklande svar da vi bett respondenten att ge konkreta

exempel och beskriva mer i detalj vad den menar. Respondenterna fick inte ta del av
fragorna innan intervjun da vi ville ha sa spontana svar som majligt och inte begransa

deras svar till fragestallningarna.

Eftersom vi genomfor en multipel fallstudie har vi blivit tvungna till att ha en viss
struktur i vara fragor till respondenterna for att sedan kunna jamfora de olika
intervjuerna med varandra. Innan vi genomférde intervjuerna gjorde vi darfor en
intervjuguide (Bryman & Bell, 2013). Syftet var att fa en minneslista over det

omraden som vi ville berora for att pa sa satt kunna fa en mer strukturerad lista pa
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fragestéllningar som vi ville ta upp (Bryman & Bell, 2013). Detta mojliggjorde for oss
att fa en bild 6ver hur den intervjuade upplever sin varld och att fragorna blir mer
flexibla (Bryman & Bell, 2013).

Vi forsokte att inte gora for specifika fragor da det kan hindra alternativa idéer eller
synsatt (Bryman & Bell, 2013). Nar vi skrev fragorna sa lade vi stor vikt vid att
reflektera 6ver vad vi behéver veta for att kunna fa svar pa var fragestallning. Det &r
viktigt att man ser till att fragorna tacker de teman man har, men att man forsoker
undersoka det fran den intervjuades perspektiv (Bryman & Bell, 2013). Vi delade upp
fragorna efter vara teman for att pa sa vis fa nagon typ av ordning i hur vi stéllde vara
fragor, men ocksa for att underlatta svar pa vara fragestéllningar (Bryman & Bell,
2013).

Vi forsokte ocksa under alla intervjuer att inte stalla ledande fragor da det kan
paverka hur respondenten besvarar fragorna och ger darmed inte en bra bild av hur
den intervjuade sjalv ser pa saker och ting. Alla intervjuer inleddes med lite
bakgrundsfakta om personen som till exempel utbildning, hur ldnge man arbetat i
organisationen och position. Bade for att det ska underlatta for oss att forsta deras
utgangspunkt och for att fa den intervjuade att kanna sig bekvam eftersom det ar
lattbesvarade fragor.

2.7 Bearbetning utav material

Alla intervjuer har transkriberats for att vi ska kunna fokusera pa vad den intervjuade
sager samt att hitta lampliga foljdfragor for att se till att vi far sa ingaende svar som
mojligt. Det ar darfor tryggt att veta att vi inte behover fokusera pa att fora
anteckningar utan kan koncentrera oss pa intervjun. Transkribering har dven fordelen
att man kan ga tillbaka och lasa vad respondenten har sagt och det underlattar aven
analysarbetet (Heritage 1984 se Bryman & Bell, 2013 5.489). Efter intervjuerna har vi
satt oss ner och gatt igenom hur de gick. Vi har gjort noteringar om intervjupersonen
var samarbetsvillig, nervgs, var intervjun gjordes och om miljon dér intervjun
genomfdrdes var lugn eller stokig. Detta gjorde vi for att kunna ta det i beaktande vid

analys av intervjuerna. | bearbetning av de transkriberade intervjuerna sorterades
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respondentsvaren efter vara tre teman: motivation, delaktighet och kommunikation.
Detta for att dels ge oss forfattare en battre dversikt av materialet och dels ge lasaren

en struktur som foljer genom teorin, empirin och analysen.

2.8 Metodkritik

Vid genomforandet av en studie ar det viktigt att vara uppméarksam pa eventuella
brister i den metod man valt. Genom att vara observant pa de brister man har kan man
lattare forsoka ta hansyn till dessa i analysen av materialet. Den kvalitativa
forskningen anses av vissa kritiker vara for subjektiv da den kan praglas av
intervjuarnas personliga uppfattningar och intressen eftersom det ar forskarna som
valjer vad som observeras och registreras. (Bryman & Bell, 2013) Att vara helt
objektiv ar omajligt, men vi har i stérsta mojliga man forsokt att Iamna vara egna
intressen och asikter utanfor, bade vid intervjutillfallena och vid analysen av

materialet for att inte farga resultatet av var undersokning.

Yiterligare en kritik till den kvalitativa forskningen &r att den inte gar att generalisera
eller replikera. Den bygger pa de enskilda intervjuades personliga asikter och tankar
och de gar darfor inte att dra slutsatsen att resultatet &r applicerbart i andra
sammanhang an for just de har tva foretagen. Med andra respondenter hade resultatet
med storsta sannolikhet sett annorlunda ut. (Bryman & Bell, 2013) Var avsikt ar inte
att kunna generalisera utan att studera de specifika fallen, men det ar nagot som ar

viktigt for lasaren att vara medveten om.

Det finns &ven kritik till sndbollsurval och det &r att det finns en risk for att personen
man fragar rekommenderar respondenter med liknande instéllning och asikter och

materialet blir darmed inte tillrackligt allsidig (Eriksson-Zetterquist & Ahrne, 2015).
Detta bor darfor tas i beaktande av lasaren. Under intervjuerna upplevde vi dock inte

att samma &sikter alltid delades.

Alla vara intervjuer har spelats in och transkriberats. En eventuell nackdel med att

spela in kan vara att man gor respondenten nervos (Bryman & Bell, 2013) vilket vi
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upplevde att vissa var, men vi har forsokt att forklara innan intervjun att inspelningen

bara anvands for att vi ska kunna anvénda den i analysen av materialet.

Vi upplevde att vissa av respondenterna kénde sig obekvéma i situationen, antingen
genom att de verkade nervosa eller att de stallde sig i forsvarsstélining nar vi stallde
vissa av vara fragor. Darfor fick vi i vissa fall inte sa ingaende svar som vi kanske

hade velat.
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3. Teoretisk referensram

| det har kapitlet har vi for avsikt att presentera begreppet CSR for att ge en bild av
dess innebdrd. Vi kommer aven att presentera olika definitioner utav CSR. Detta for
att skapa en forstaelse for lasaren och ge en mdjlighet att lattare forsta syftet med
vart arbete. Efter denna mer allménna genomgang av begreppet kommer vi att
presentera det teoretisk material som ska hjélpa oss att besvara var fragestallning
hur CSR-ansvariga arbetar med att motivera anstallda att arbeta med CSR. Denna
del ar uppdelad efter vara tre teman motivation, delaktighet och kommunikation.

Valet av dessa teman diskuteras i var metoddel.

3.1 Corporate Social Responsibility (CSR)

CSR (Corporate Social Responsibility), eller pa svenska — foretagens sociala ansvar,
handlar om enligt Werther och Chandler's (2006) att CSR ska vara integrerat i
foretagets strategi. CSR &r dven ett satt att uppratthalla ett foretags legitimitet av deras
handlingar i samhéllet genom att satta intressenters delaktighet i framsta ledet
(Werther & Chandler's 2006). Coombs och Holladay (2012) skriver att, ”CSR kan
bidra till samhéllets basta nar organisationen erkanner och inkorporerar bekymren
hos samhdillet i stort” (Coombs & Holladay, 2012 s.6-7). De havdar ocksa att CSR
bor ses som ett komplement, inte en tavlan mot, ett foretags mal (Coombs & Hollday,
2012). EU- kommissionens definition av ” CSR ar att det ar ett koncept dar foretag
integrerar social och miljoméassiga ataganden i deras foretagande samt i

interaktionen med intressenter pd en frivillig basis” (European Commission, 2016).

Varfor foretag engagerar sig i CSR kan vara av olika anledningar. En kan vara att
man engagerar sig pa grund av institutionella patryckningar, framforallt ifran
intressenter (Sharma & Henriques, 2005). Intressenter ar personer eller grupper som
har intresse i foretaget eller paverkas av deras verksamhet (Park & Allaby, 2013).
Intressenter har tre olika motiv till att pressa foretag att arbeta med CSR (Aguilera et
al, 2007). Dessa ar egenintresse, relationell (som baserar sig pa relationen mellan
gruppmedlemmar) och moral (Aguilera et al, 2007). Foretag kan bli belénade genom

att folja dessa patryckningar genom kop av produkter samt genom stod, men kan
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ocksa bli bestraffade genom bojkotter, daligt rykte och negativ mediauppmarksamhet
(Coombs & Holladay, 2012).

Hallbar utveckling och socialt ansvar ar begrepp som, enligt Grankvist (2012), de
flest har koll pd. Daremot finns det en viss forvirring kring vilket begrepp som ska
anvandas for det. CSR ar det mest anvanda begreppet, men det anvands dven andra
begrepp som exempelvis “corporate citizenship” som diskuterar foretagens ansvar
gentemot anstéllda, “tripple bottom line” som undersoker det miljoméssiga och
sociala ansvarstagandet, “enviromental and social governance” handlar om hur man
styr pa ett miljémassigt och socialt sitt. “Sustainability” &r ett begrepp som héller pa
att vaxa fram (Grankuvist, 2012).

3.2 Motivation

Glavas (2012) séger att ekonomisk vinst inte &r nog for att skapa engagemang hos
anstallda, utan de behover kanna att deras arbete &r meningsfullt. Kénslan av
meningsfullhet skapas nar deras arbete gar i linje med dem sjalva och deras
varderingar och moral. Glavas (2012) utarbetade darfor Model of Meaningfulness
at/in work. Modellen bygger pa att en anstalld kan kdnna meningsfullhet pa tva satt:
meaningfulness at work och meaningfulness in work. Meaningfulness at work innebar
att den anstéllde kanner att den har ett medlemskap i organisationen och finner det
organisationen gor meningsfullt. Meaningfulness in work innebdr att den anstéllde
k&nner meningsfullhet i de arbetsuppgifter som den utfér inom organisationen.
(Glavas, 2012)

Om bada dessa typer av meningsfullhet ar laga ar den anstéallde oengagerad och
oinspirerad. Nar den anstallde kdnner hdg meaningfulness at work, men lag
meningsfulness in work tyder det pa att hallbarhetspolicyn inte implementeras langre
ner i organisationen utan endast ar en del av de hogre nivaerna inom foretaget. En
anledning till detta kan vara att foretaget har kommunicerat ut till sina anstallda vad
de arbetar med hogre upp i foretaget, gett mojlighet till frivilliga initiativ utanfor
arbetsomradena eller gjort donationer, vilket har skapat en kénsla av stolthet hos de
anstallda. Om meaningfulness at work &r 1ag och meaningfulness in work ar hég ingar

hallbarhet i den anstalldes arbetsomrade, men foretaget som helhet arbetar inte med
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hallbarhet. Nér bade organisationen saval som den enskilde anstéllde arbetar med
hallbarhet kanner medarbetaren bade meaningfulness at work och in work.
Hallbarhetsarbetet ar val inbaddat i foretaget. Det ar darfor den kombination av
meningsfullhet som antagligen har storst inverkan pa anstallda, men den ar ocksa

svarast att uppna. (Glavas, 2012)

Anledningen till att Model of Meaningfulness at/in work ar intressant for vart arbete &r
att den visar pa att det inte enbart &r viktigt att organisationen utat sett arbetar med
CSR, for att det ska vara meningsfullt for anstallda, utan det ar ocksa viktigt att
anstallda kan se meningsfullheten i deras eget arbete. De behover darfor forsta hur
deras insats &r relaterad till organisationens CSR-arbete och att de far vara en del av
det.

Utifran sin studie och sin modell, Model of Meaningfulness at/in work, vill Glavas
(2012) poangtera tre viktiga punkter. Den forsta ar att hallbarhet maste vara inbaddad
I organisationen for att det ska vacka engagemang hos anstéllda, vilket har diskuterats
ovan. | sin andra punkt menar Glavas (2012) att organisationer inte heller kan skapa
engagemang endast genom att visa upp deras hallbarhetsarbete med tjusiga rapporter
utan hallbarhetsarbetet maste goras till nagot personligt for att skapa meningsfullhet
for de anstallda. Organisationer bor darfor inte utga ifran hallbarhet utan vad som
skapar varde och passion hos de anstéllda. (Glavas, 2012) Att man ska utga ifran de
anstéllda diskuterar aven fler forskare. Bansal (2003) héavdar att det maste finnas ett
individuellt intresse for att fragor ska tas upp och fa faste inom en organisation och
for att de anstéllda ska k&nna engagemang betonar Kristof (1996) vikten av att de

behdver kanna att deras varderingar gar i linje med foretaget och dess aktiviteter.

Glavas (2012) anser att man i for liten utstrackning forsoker forsta de varderingar och
kénslor som de anstallda har nar man satter upp foretagets vérderingar och om féretag
inte enbart fokuserar pa deras vinst utan dven pa individers behov kan det motivera
anstallda att ge mer av sin fulla kapacitet i arbetet som beldning till foretaget. | den
tredje och sista punkten poangterar Glavas (2012) vikten av att skapa relationer
mellan anstallda och organisationen och dess intressenter. Hallbarhetsarbetet bygger
pa relationer och maste darfor ske pa en kollektiv niva. Vikten av goda relationer

kommer diskuteras mer under kommunikation.

22



En anledning for anstéllda att engagera sig i CSR &r enligt Tuzzolino och Armandi
(1981) behovet av att utvecklas. Det kan till exempel bero pa psykologiska behov, for
att fa okat sjalvfortroende och sjalvforverkligande (Tuzzolino & Armandi, 1981). Nar
organisationer tar socialt ansvar tillats anstéllda att bry sig om andras valmaende pa
jobbet. De kan pa sa sétt vara sig sjdlva i storre utstrackning. (Glavas & Piderit, 2009)
Enligt Kahn (1990) blir anstéllda mer engagerade i sitt arbete ju mer de kan vara sig
sjalva. Detta kan dven kopplas till det som diskuterats ovan att det &r viktigt att utga
ifrdn de anstallda nar man valjer ut CSR-aktiviteter inom organisationen for da kan de
anstéllda ta med sig en storre del av sig sjélva till arbetet, vilket skapar engagemang.
Cropanzano och Rupp (2008) tror dock att anstéllda inte endast drivs av egoistiska
motiv déar de ser till vad de sjalva far ut av att delta i CSR-aktiviteter. De tror att
anstallda &ven kan vilja engagera sig i CSR-fragor om de uppfattar att deras
organisation handlar moraliskt riktigt. De kan da bli inspirerade att sjélva ta sitt
moraliska ansvar och engagera sig i CSR. Det ar darfor viktigt att organisationen ar en

forebild inom CSR for att fa med sig anstallda.(Cropanzano & Rupp, 2008)

3.3 Delaktighet

Glavas (2012) anser att organisationer behéver forsta de bakomliggande
mekanismerna till vad som engagerar anstallda och att man ska utga ifran de
anstalldas vérderingar. Genom att lata de anstallda vara med och ta fram CSR-
aktiviteterna inom en organisation far man med de anstalldas varderingar och ger
darmed aktiviteterna mening. (Bhattacharya, Sen & Korschun, 2008) Darfor anses

delaktighet vara relevant for var fragestallning.

For att skapa engagemang hos en organisations intressenter i beslutsfattandet maste
ledningen dela med sig av en del av sin makt enligt Coombs och Holladay (2012). De
anstéllda ar en del av intressentgruppen. Intressenterna maste fa chansen att paverka
utformningen av CSR-aktiviteter for att bli engagerade och engagemanget blir pa sa
satt effektivt. Det finns tre olika steg i hur mycket avkall ledningen ger pa sin makt till
intressenterna enligt Coombs och Holladay (2012). De kallar dessa involverande
(involvement), samarbete (collaboration) och bemyndigande (empowerment).

Involverande innebdr att foretag tar intressenternas intressen i beaktande vid
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beslutsfattande. Vid samarbete far intressenterna vara med och tycka och ta fram
CSR-initiativ. Bemyndigande ges nar intressenterna far ta fram och vélja de CSR-
initiativ som de sjélva tycker ar bra. Bemyndigande leder till att ledningen gor avkall
pa sin makt och forlorar mycket av sin kontroll 6ver beslutsprocessen. (Coombs &
Holladay, 2012)

Intressenterna behover forsta varfor vissa beslut har tagits. Nar de vet vilka kriterierna
for beslutet &r kan de lattare bedéma om de anser att det var ett rattvist beslut. Om de
kanner att de inte ar delaktiga i det slutgiltiga beslutet skapas inget engagemang fran
deras sida. De behdver darfor informeras om processen fram till beslutet och varfor
just det beslutet har fattats. Nar intressenter far vara med i den grad i beslutsfattandet
att det blir ett samarbete eller bemyndigande 6kar forstaelsen for varfor ett specifikt
CSR-initiativ har valts ut.(Coombs & Holladay, 2012)

For att skapa engagemang anser Glavas och Piderit (2009) att det ar viktigt att
anstallda far komma med idéer. Det ger de anstallda en kénsla av delat dgarskap.
Anstallda bor darfor uppmuntras till att komma med egna idéer och fa chans att driva
dem sjalva. (Glavas & Piderit, 2009) Enligt Ramus och Stegers (2000) studie &r en
overtygande och valkommunicerad miljopolicy den viktigaste faktorn for att anstallda
ska komma med miljdinitiativ, men dven uppmuntran fran ledare ar en viktig faktor.
Fran de anstalldas synvinkel, som medverkade i Ramus och Stegers (2000) studie,
verkade inte ledarna ge lika mycket uppmuntran till miljéinitiativ som till 6vriga mer
affarsinriktade aktiviteter. Utbildningar inom miljo 6kade &ven sannolikheten for

denna typ av initiativ.(Ramus & Steger, 2000)

Hur fragor flodar genom en organisation har Bansal (2003) utarbetat en modell for.
Forst identifieras problem fran issue pool vilket forfattaren benamner issue
identification. Fragan analyseras pa bade individ- och organisationsniva for att sedan
forflyttas upp till de hdgsta cheferna. Det sker ett utbyte av information och byggs
upp ett stod for fragan. Den har delen kallas for issue selling. Det tredje och sista
steget i modellen ar response. Det ar forst har som atgarder tas. Det kan ske pa tva
olika nivaer: individniva, dar endast individer ar involverade, eller pa
organisationsniva, dar organisationens medlemmar, resurser och processer involveras.
(Bansal, 2003)
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For att fragor ska lyftas fran issue pool kravs enligt Bansal (2003) att det finns ett
individuellt intresse och att fragan tilltalar organisationen i forhallande till deras
varderingar. Nar en individ har ett intresse for fragan skapas ett engagemang och om
en fraga ar i linje med organisationens varderingar 6kar chansen att den tas upp som
organizational agenda da varderingarna paverkar vad som anses vara organisationens
ansvar. (Bansal, 2003)

Det Bansals (2003) modell visar &r att en fraga véljs ut efter individuella intressen och
organisationens varderingar. Det ar darfor avgorande med issue selling for att fragan
inte endast ska bli ndgot som intresserar en person. For detta kravs kommunikation

som kommer diskuteras nedan.

3.4 Kommunikation

Aven enligt Coombs och Holladay (2012) bor CSR styras av de férvantningar och
varderingar som organisationens intressenter har. Nar intressenter kan se att delar av
deras varderingar finns i organisationen kan de identifiera sig med den och da 6kar
sannolikheten att de stottar organisationen. Kommunikation &ar darfor viktigt for det
uppmarksammar dessa gemensamma vérderingar och skapar darmed identifikation
med organisationen och dess CSR-arbete. Kommunikationen till de anstallda ar
sarskilt viktigt for att de ska forstd hur organisationens CSR-initiativ &r relaterade till

deras arbete och deras organisation. (Coombs & Holladay, 2012)

Chaudhri (2014) har identifierat tre olika satt att se pa kommunikation: instrumentell,
relationell och konstituerande. Instrumentell innebdr att kommunikation ses som ett
satt att uppna sin affarsstrategi pa, relationell fokuserar pa att kommunikation bygger
relationer till intressenter vilket skapar engagemang och tillit hos dem och
konstituerande innebdr att man anser att kommunikation &r det som utgor
organisationen och ger den legitimitet. | Chaudhris (2014) studie visade sig det
instrumentella synséttet vara det synsétt som anvandes mest. Det anvandes for att
skapa uppmarksamhet och stod for deras CSR-aktiviteter och for att informera om

dem. Genom att gora detta framstar organisationen som transparent, vilket man
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hoppas ska ge resultat i forbattrade relationer till bade anstéllda och andra
intressenter. (Chaudhri, 2014)

Morsing och Schultz (2006) lyfter fram att man bor lata externa intressenter gora
uttalande for foretagets CSR-arbete da det kan ge positiva effekter eftersom det visar
pa att intressenterna har fatt vara en del i dialogen kring CSR-arbetet. Genom att lata
intressenterna vara med att skapa informationen kan det ocksa gora att de kanner en
storre tillhorighet till organisationen. En genuin tvavagskommunikation kan vara
extremt svart att uppna, men de anser att det ar nagonting som man anda bor strava
mot for att skapa bra relationer till intressenterna. (Morsing & Schultz, 2006) Aven
Pedersen (2006) diskuterar att det ar svart att uppna bra intressentdialoger. Detta for
att det ar beroende av organisationens medvetenhet, formaga, villighet och
intressen(Pedersen, 2006). Morsing och Schultz (2006) studie riktar sig mer at externa
intressenter och vikten av att ha goda relationer till dessa, men vi anser att resultatet

av deras studie aven kan anvandas till interna intressenter.

Ytterligare problem med att kommunicera till anstéllda visar Bhattacharya, Sen och
Korschuns (2008) studie. Deras studie fokuserar pa nar, hur och varfor anstéllda
engagerar sig i CSR-fragor och de identifierade fyra problem till att CSR inte fungerar
som ett internt marknadsforingspatryckningsmedel. Den forsta faktorn ar att anstallda
har for lite kunskap om organisationens CSR-arbete pa grund av dalig kommunikation
och att de anstéllda inte &r involverade i initiativen. Den andra faktorn &r att anstéllda
har svart att forsta hur CSR-arbetet kan bidra till att tillgodose deras psykologiska
behov. Den tredje faktorn &r att anstallda inte forstar vad de far ut av CSR. Den fjarde
och sista faktorn &r att CSR-arbetet styrs uppifran och ner. (Bhattacharya, Sen och
Korschun, 2008)

Bhattacharya, Sen och Korschun (2008) presenterar utifran de har problemen fem
forslag for att undvika dessa. Den forsta ar att CSR maste komma narmare de
anstéllda. Detta sker genom att forklara de bakomliggande faktorerna, hur det ska
genomforas, vilka utmaningar som finns, vilka resurser som behdvs och vad CSR-
arbetet ska resultera i. Det som &r viktigt &r att de anvander sig av flera olika kanaler

for att kommunicera och de maste tanka pa att presentera det pa ett trovardigt sétt. De
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tror att organisationer ska forsoka ge sa objektiv information som majligt genom att
anvanda sig av respekterade interna personer, hellre an genom att forstka engagera
genom entusiastisk retorik da det kan ses som endast reklam. Bra talare ar dock
viktigt for att inspirera, men det behdvs &ven trovérdighet. Den andra &r att
organisationer maste forsta vad deras input i CSR-aktiviteter far for resultat och vad
det ger for fordelar. Det tredje ar att organisationer maste forsta de anstalldas behov
och utifran dem skapa aktiviteter for varje segment av anstéllda. Det fjarde innebér att
organisationer ska anvanda CSR for att skapa storre identifikation for anstéllda till
organisationen. Det femte &r att anstallda ska involveras i framtagandet av CSR-
arbetet. Det gor att man far med de anstalldas varderingar i arbetet och darmed ger det

mening. (Bhattacharya, Sen & Korschun, 2008)

Enligt Pounsford (2007) leder olika kommunikationssatt till medarbetarengagemang
och hdgre tillit, effektivitet och I6nsamhet. Thomas, Zolin och Hartman (2009)
betonar &ven dem vikten av kommunikation. Genom att anstallda blir vél informerade
av deras chefer och medarbetare litar de i storre grad pa dem eftersom deras osakerhet
minskar. (Thomas, Zolin & Hartman, 2009) Darfor ar det utifran vara fragestallningar
intressant att titta pa vad som tidigare visat pa god kommunikation for att engagera

anstallda.
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4. Empiri

Empirin &r uppbyggd genom att respektive foretag forst presenteras. Efter det ar
empirin uppdelade efter de tre respondenterna och deras svar har delats upp i vara
tre teman. Detta for att ge en tydlighet och for att man ska kunna se eventuella

skillnader mellan féretagen och respondenterna.

4.1 Goteborgs Hamn

4.1.1 Foretagspresentation
Goteborgs Hamn ar ett kommunalt bolag och dgs av Goteborgs Stad. De far inget

finansiellt stod fran Géteborgs Stad utan de finansierar sig sjalva (Goteborgs Hamn,
hallbarhetsredovisning, 2015). Goteborgs Hamn &ger all mark och infrastruktur i
Goteborgs Hamn, men det ar internationella hamnoperatorer som hanterar godsen.
Deras affirsidé ir “att skapa forutsattningar for ett starkt, effektivt och hallbart
godsnav” (Goteborgs Hamn AB, 2016¢). Det Goteborgs Hamn ska gora for att uppna
detta dr att de ska tillhandahalla infrastruktur och energihamn, ansvara for sakerhet,
anlopsprocess och samordning samt marknadsfora hela hamnen bade nationellt och
internationellt” (Goteborgs Hamn AB, 2016b). Av Sveriges utrikeshandel passerar
cirka 30 procent Goteborgs Hamn och det &r den stérsta hamnen i Skandinavien. Det
ar ocksa den enda hamnen i Sverige som kan ta emot de allra storsta
containerfartygen och de har cirka 130 direktforbindelser. (Goteborgs Hamn AB,
2016b) Goteborgs Hamn har 123 personer anstéllda. (Respondent C, 2016-04-27)

| Goteborgs Hamns affarsidé ingar att man ska arbeta for ett hallbart godsnav. Detta
gor de utifran de tre perspektiven av CSR: ekonomiskt, socialt och miljoméssigt.
(Goteborgs Hamn AB, 2016a) De ar medlemmar i CSR Vastsverige som ar ett natverk
for Vastsveriges CSR-arbete.(Géteborgs Hamn, 2016d) De langsiktiga ekonomiska
malen ar att de vill ha en stark volymtillvéxt, vara ett starkt godsnav med storst
linjeutbud i Skandinavien och Baltikum, ha en god finansiell styrka samt att alltid ha
kunden i centrum. (Géteborgs Hamn AB, 2016b) Eftersom Goteborgs Hamn dgs av
Goteborgs Stad féljer de stadens miljopolicy. De huvudomraden som de arbetar med
for att ta sitt miljéansvar ar begransad klimatpaverkan, minskad lokal miljopaverkan
och minskad resursanvandning. Deras arbete for att uppna detta sker ofta i samverkan

med deras kunder da de vill vara en foregangare kring hallbarhet inom transport.
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Deras miljoarbete star hogt upp pa listan dver de ledande i varlden och de &r ett
klimatneutralt foretag. De &r dven certifierade enligt ISO 14001. (G6teborgs Hamn
AB, 2016c¢) Deras sociala ansvar ar att bidra till lokal och regional sysselsattning,
bidra till en god arbetsmiljo och hélsa samt vara en del av 16sningen pa samhallets
utmaningar” (Goteborgs Hamn AB, 2016d). For att uppna en god arbetsmiljo arbetar
de internt sdvéal som med externa intressenter och genom att de delar med sig av sina
kunskaper vill de vara med och minska utanférskapet i vart samhalle. De har bland
annat ett samarbete med Goteborgs Raddningsmission. (Goteborgs Hamn AB, 2016d)
Deras hallbarhetsrapport foljer Global Reporting Initiative (GRI) G4:s riktlinjer hur
en rapport ska utformas. (Goteborgs Hamn AB, 2016a)

4.1.2 Senior Manager Environment (Respondent A)

4.1.2.1 Motivation
Respondenten séager att det anvands bade morot och piska for att motivera de

anstallda. Det som anvéands som morot ar att det ar positivt for foretaget utat om de
arbetar med CSR och de forsoker forklara bakgrunden till fragan. De ger dven goda
exempel hamtade utifran till de anstéllda och diskuterar hur de sjalva kan arbeta med
fragan. Nagot beloningssystem for den enskilde anstallde finns inte utan incitamentet
enligt respondenten &r att det &r bra for foretaget om de anstéllda bidrar. Om inte
moroten ar effektiv tar de fram piskan istéllet och talar om att det har ar ett av deras
mal och de ska féljas. Respondenten namnde ett exempel pa nar de anstallda stallde
sig kritiska och det var nar pappersmuggarna till kaffet skulle bytas ut till
porslinsmuggar. D& anvandes piskan och inte moroten eftersom det var ett krav att
inte anvanda nagra engangsartiklar fran foretagets sida. Det som respondenten ofta
aterkommer till &r att det krévs tjat och gnat” for att fa de anstillda att arbeta med

CSR.

Att fa anstéllda att forsta hur deras arbete &r relaterat till CSR ses som en utmaning
enligt respondenten. Dels &r inte miljoarbetet alltid relaterat till deras arbete och dels
ar det svart att fa anstéllda att kanna en koppling till CSR pa ett hdgre plan. Hamnens
paverkan som helhet och hur den enskildes bidrag paverkar i slutdandan ar svart for
den anstallde att forsta, utan det ar endast de som ar val insatta i fragan som har en

forstaelse for det enligt respondenten. Respondenten lyfter dven fram att CSR har
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mycket asikter och synpunkter bakom sig. Det ar latt att sdga att man ar positivt
installd till CSR, men nar det kommer till genomfcrandet av specifika fragor har

manniskor svart att se utanfor sig sjalva.

“Folk har ofta svart att lyfta blicken och se helheten.” (Respondent A, 2016-04-22)

Som exempel pa detta tar respondenten upp att man kanner sig delaktig i
hallbarhetsarbetet som gors internt, men inte externt. De anstallda forstar att de &r
ansvariga for deras egen arbetsmiljo, men inte hur de kan paverka arbetsmiljon for de
som arbetar med och for organisationen. Till exempel ar manga anstéllda medvetna
om att lastbilschaufforerna som lamnar gods i hamnen jobbar under harda villkor,
men de forstar inte hur de sjdlva kan paverka arbetsforhallandena till det battre for
dessa personer. Det respondenten ser som ett satt att forbattra detta ar att ge ut mer
information och sprida ut ansvaret till fler funktioner an som nu nar det ar samlat i en
specifik funktion. Genom att ge manniskor befogenhet att paverka blir det ocksa mer

intressant enligt respondenten.

| miljéfunktionen blir de avdelningar och personer som inte deltar i s& stor
utstréackning prioriterade i miljdavdelningens interna lobbyarbete sager respondenten.
Da forsoker de vara tillmotesgaende och ge information. De forsoker dven vinkla
fragan pa ett annat satt for att skapa intresse. Ibland trycker de darfor mer pa den
ekonomiska hallbarheten i fragan for att fa med sig de anstéallda som &r mer
vinstdrivna &n miljodrivna. I enklare och mindre fragor far det dock inte bli nagon
diskussion utan det ska enligt respondenten bara genomforas utan att det behdver
motiveras. Darfor lades det inte ner sd mycket tid pa att Gvertyga de anstallda om de
positiva effekterna av att ta bort pappersmuggarna. Respondentens dvervagde att ta
fram siffror for att visa pa de positiva effekterna av beslutet och tror att det hade
hjalpt till att dvertyga vissa, men respondenten kande sedan att det inte ska behdvas
tas fram sadana siffror och de som var emot hade antagligen inte tankt annorlunda
anda. Respondenten beslutade sig darfor for att inte ta fram nagra sadana siffror.
Respondenten anser att vid sa enkla atgarder far det inte bli en diskussion och att de
da far anvanda piskan. Det ar battre att lagga tid pa diskussion av storre fragor dar det

finns fler synvinklar menar respondenten.
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"Vi maste kunna sla en mygga utan att det blir en massa liv.” (Respondent A, 2016-
04-22)

Hur engagerade de anstallda &ar i CSR skiljer sig fran person till person beréttar
respondenten. Vissa dr ”glada amat6rer” som inte riktigt vet varfor saker utfors men
gor det med gladje, medan andra inte &r kansloméssigt engagerade i frdgan men ser
till att det blir utfort.

4.1.2.2 Delaktighet
Nér de forst inledde arbetet med CSR tog de fram en ”Code of Conduct” som

arbetades fram tillsammans med alla medarbetarna, berattar respondenten, och
darmed kunde alla vara med och besluta om vad som var viktigt. Det som
overgripande beslutar om vad de ska arbeta med ar FN:s mal som blir till nationella
mal, regionala mal, stadens mal och till slut foretagets mal. Det &r nagot som de tar
med sig till medarbetarna och visar vad de kan géra inom omradet och sen diskuterar
hur de sjélva kan gora, berattar respondenten. Ett exempel ar aterigen nér de tog bort
pappersmuggarna da ett mal fran staden &r att dra ner pa resursforbrukningen och da

ansags det av respondenten som ett steg i ratt riktning att ta bort engangsartiklar.

Beslutet kring att ta bort pappersmuggarna togs utan att involvera medarbetarna i
beslutet. Respondenten anser att det ar en sadan enkel sak och det ska de inte behéva
braka om. Manga anstallda blev valdigt upprorda vilket anses forvanande av
respondenten.

"Folk kom med fullstindigt irrelevanta dokument och fullstindigt irrelevanta dsikter

som var helt uppdt viggarna.” (Respondent A, 2016-04-22)

Det respondenten tror ligger bakom den hér reaktionen hos de anstallda &r att
manniskor tycker att det &r krankande mot deras personliga integritet n&r man tar bort
nagonting som de ar vana att fa tillgang till.

Miljoprogrammet som foretaget har innehaller deras uppsatta mal. Nar
miljoprogrammet arbetades fram besoktes de olika avdelningarna for att fa dem
delaktiga i framtagandet av programmet. Respondenten forklarar denna process. De

visar forst de mal som Goéteborgs stad har satt upp, och sedan fragar de hur de
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anstallda kan bidra till att dessa mal uppfylls. Tycker de anstallda att det ar bra tas det
med i verksamhetsplanerna som sedan styr hur de arbetar. Har de andra forslag
skickas det tillbaka till miljofunktionen som skriver in det i programmet. Sedan
skickas det till foretagsledningen som beslutar om det och for in det i
verksamhetsplanen. P4 sa satt skapas ett forslagsforum och miljéprogrammet blir en
typ av spegel av de anstalldas asikter anser respondenten. Detta upprepas
nastkommande ar och de mal de har haft foljs upp och sammanstalls i en rapport. |
slutdandan &r det alltsa foretagsledningen som beslutar och respektive avdelning satter
verksamhetsplaner om vad som ska goras for att uppna malen. Respondenten tror
aven att det ar viktigt att ge folk befogenhet att paverka sjélva och ge dem ansvar. Om

man har befogenhet att paverka blir det ocksa mer intressant sager respondenten.

Utover besoken varje ar hos avdelningarna dar miljéprogrammet diskuteras kan
anstéllda nar som helst komma med initiativ och idéer kring CSR enligt respondenten
och beskriver att de jobbar med ett avvikelsesystem som har en inbyggd funktion dé&r
de anstéllda kan komma med forbattringsforslag. Dessa idéer kommer sedan till
ansvariga inom omradet som gor en uppfoljning pa forslaget. Samtidigt ar det ett
relativt litet foretag och respondenten anser att de anstallda inte ska behdva ga den

langa végen utan att de ska kunna ga fran skrivbord till skrivbord”.

Det kommer in mycket forslag, men engagemanget skiljer sig mycket at mellan
avdelningar berattar respondenten. Som exempel tar respondenten upp att nar
foretaget skulle byta ut sina datorer var manga anstallda angelagna om att datorerna
skulle komma till nytta och inte sldangas. Under turnén som de gjorde i samband med
miljoprogrammet tycker respondenten att det kom in manga roliga och ambitidsa
forslag. Respondenten tycker att det fick en positiv effekt genom att anstallda kom
med forslag som de sjalva kanske inte hade tankt pa. Respondenten talar dock ocksa
om att det finns de anstéllda som kommer med mindre ambitiosa forslag.

”Sen finns det andra som kanske snarare tenderar till att leta i byrdlddan och sedan
sdaga: Vad gor vi redan? Kan vi “branda” det pd ndagot snyggt sdtt som

miljoatgdrd?”” (Respondent A, 2016-04-22)

Ett annat satt som Goteborgs Hamn arbetar med for att besluta vilka fragor de ska

jobba med &r genom intressentdialoger som ar en del av hur GRI-arbetet &r uppbyggt
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berattar respondenten. Under 2015 gjorde de en omfattande intressentdialog dér de
hade en diskussion med relevanta intressenter som valdes ut med hjalp av en
konsultbyra. Dar ingick kunder, leverantorer, myndigheter och andra aktorer i deras
Kluster berattar respondenten. Enligt deras hallbarhetsrapport ingick dven styrelsen
for Goteborgs Hamn, medarbetare, fack och hallbarhetsproffs (Géteborgs Hamn,
Hallbarhetsrapport, 2015). Efter dialogen grupperades de fragor som manga av dessa
intressenter ansett vara relevanta och dessa tog de med och rapporterade i
hallbarhetsrapporten. Manga intressenter deltog och det blev ocksa en stor spridning i
vad de tycker ar viktigt sdger respondenten. Till exempel ville kunderna ha billigare
hamntaxa, medan myndigheterna ville ha striktare utslappsnivaer, vilket respondenten

hanvisar till att manga ofta ser till sina egna intressen.

Respondenten ser ytterligare ett problem med intressentdialoger och det &r att manga
av dessa intressenter inte ar experter pa hallbarhet och att det darmed blir lite
amatormassigt, samtidigt som de tillats paverka i stor grad. Intressentdialoger &r ett
bra satt for att fa in bra initiativ och vacka intresse kring CSR, men de bor lagga storre
fokus pa att lyssna pa vad experterna inom omradet anser respondenten.
Respondenten tror att det finns vissa aspekter som intressenterna inte ser, men som de

som organisation bor l&gga storre vikt vid.

4.1.2.3 Kommunikation
Kommunikation dr nagot som respondenten anser vara viktigt for att engagera de

anstéllda. For att kommunicera ut hur foretaget arbetar med CSR anvands
internmoten och presentationer for de anstallda. Aven stadens och nationella mal
kommuniceras ut. Efter att de kommit med ett nytt miljéprogram besokte de alla
avdelningar dar de forklarade vilka mal som hade satts upp och varfor beréttar
respondenten. Né&r det galler mer évergripande information for CSR, kommuniceras
den ut via deras intranat och de har éven tagit fram en hallbarhetsrapport som

presenteras internt.

“Internt sa dr det ju hdllbarhetsredovisningen som dr den sjdlvklara. Den kan ju alla

relatera till sa att sdga.” (Respondent A, 2016-04-22)
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| hallbarhetsrapporten presenteras organisationens mal och deras arbete med att ta sitt
ansvar inom miljo, socialt och ekonomi beréattar respondenten. Aven uppféljningar ar
nagot som kommuniceras ut till de anstallda. Vid formella fragor tas fragan fran de
specifika funktionerna, till deras chef;, till ledningen och slutligen till respektive
avdelningschef som sedan kommunicerar ut fragan till sin personal berattar
respondenten. Vid mer specifika atgarder som endast beror specifika personer har de
en kontinuerlig dialog med dessa for att ett informationsflode ska skapas. Dessa
fragor tas inte upp med hela foretaget utan de pratar med de som &r berdrda enligt

respondenten.

Alla anstéllda far en introduktionsutbildning inom CSR beréttar respondenten. For
personer som berors sarskilt av en viss fraga anordnas mer specifika utbildningar och
da ar det oftast olika projektledare som far ta del av dessa. Det kan bade vara inom
miljo, men ocksa inom juridik for att de anstéllda ska forsta vilka lagar som maste

foljas och vilka skyldigheter organisationen har.

4.1.3 Quality Manager & Sustainability Specialist (Respondent C)

4.1.3.1 Motivation
FOr att motivera och engagera anstéllda har Géteborgs Hamn inga specifika direktiv

hur de ska agera utan det &r upp till varje specialist, men kring sociala fragor halls
olika evenemang for att vacka intresse, sager respondenten. Till exempel sager
respondenten att mangfaldskommittén har hallit i workshops dar externa talare har
kommit och talat och de har visat filmer kring &mnet, vilket skapat diskussioner och
tankar. Respondenten ser dessa workshops som ett satt att engagera, men framforallt
anser denne att det 6kar kunskapsnivan. De har dven haft stegmatartavlingar for att de
anstéllda ska vara fysiskt aktiva dar malet var att de skulle ga till Sydafrika
tillsammans, och bel6ningen nér detta hade uppnatts var att fruktkorgar skulle inforas
i organisationen. Stegmatartavlingen tycker respondenten var ett bra sétt att engagera
da de flesta ville vara med och bidra till att fruktkorgarna kom pa plats. De har dven
ett samarbete med Goteborgs Raddningsmission dar varje anstélld kan arbeta ideellt

en dag om aret pa arbetstid som respondenten hoppas ska fa ringar pa vattnet.
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“Grundtanken dir viil att det ska fd ringar pa vattnet s om nagon far gora det pa
arbetstid, s kanske man sedan kan gora det &ven privat. Sa det blir en
startskottseffekt.” (Respondent C, 2016-04-27)

Hur de far anstallda att forsta hur deras arbete ar relaterat till organisationens arbete
har respondenten forst svart att svara pa, men sedan lyfts affarsplanen fram som ett

bra hjalpmedel. Utifran den kan de olika avdelningarna se vilka mal de kan bidra till
och under utvecklingssamtal med den enskilde anstéllde for de &ven diskussioner

kring hur personen kan bidra sager respondenten.

| det sociala arbetet lagger de inte sa mycket energi pa de anstallda med negativ
installning da respondenten anser det vara battre att fokusera pa de som &r positiva.
De negativa kommer ofta med i slutdndan &anda tror respondenten. Om det dock ar
personer som &r avgorande for att en fraga ska kunna genomfaras anvander de
“fingertoppskénsla” for att fi med sig den personen. Respondenten berittar dock inte

vad den hér “fingertoppskéinslan” kan vara.

4.1.3.2 Delaktighet
Nar det kommer till de anstéalldas delaktighet i beslutsfattandet beror det pa vilken

dignitet forslaget eller aktiviteten har beréattar respondenten.

“Vissa fragor beslutas uppe hos foretagsledningen och kdnns det som inte allt for
svara beslut att fatta sa kanske man gor det pa den avdelningen dar man ager
frdagan.” (Respondent C, 2016-04-27)

Ett exempel som respondenten tar upp dar manga ges mojlighet att paverka ar i
foretagets likabehandlingsgrupp och namner att den har representanter fran facket och
olika delar av foretaget. Pa sa satt ar det inte bara ledningsnivan som beslutar.
Daremot kan inte respondenten sdga exakt hur personer valjs in i denna grupp, men
menar pa att eftersom det finns facklig representation skulle det kunna vara fran
vilken del av foretaget som helst. Det &r inte bara chefer som kan vara med i denna
grupp poangterar respondenten. Det ndmns dven en miljésamordningsgrupp och den

bestar utav personer som ar narmast berorda till olika miljofragor. Respondenten
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menar pa att de i sin tur far ha 6gon och 6ron 6ppna mot medarbetare for att ta med

deras asikter i besluten.

Om man inte & med i nagon sadan har grupp namner respondenten att det finns ett
avvikelse- och forbattringssystem dér de kan lagga in forbattringsforslag som éven
ovriga respondenter har tagit upp. Respondenten sager att det inte kommer in sarskilt
mycket forbattringsforslag eller idéer, men att det &r en vdg om man vill.
Respondenten namner att denne precis kommit ifran ett utbildningstillfalle med
nyanstallda angdende deras uppférandekod och menar pa att de alltid uppmanar
anstallda att komma med forslag om det &r ndgonting de inte haller med om eller vill
andra. Det poangteras av respondenten att det ar ett 6ppet klimat pa foretaget och om
de anstallda har nagot de vill forandra vet de vart de ska vanda sig.

Respondenten ser en positiv trend da fler och fler kommer med initiativ. Till exempel
tog inkopschefen initiativ till en klddinsamling och ekonomichefen kom med idén att
skanka 6verbliven mat fran julbordet till behévande. Respondenten tycker att det ar
positivt att det kommit till den nivan att initiativen inte alltid behver komma ifran

personen sjalv utan att fler & med och bidrar.

Respondenten berattar, som dven tidigare respondent ndmnt, att det har utforts en stor
intressentdialog med cirka 30-40 anstallda pa 6 olika avdelningar, vilket &r nastintill
en tredjedel av de anstéllda. Dar gavs mojligheten att vara med och paverka vad man
tycker att de viktigaste hallbarhetsaspekterna ar. Det namns dock i intervjun att detta
var ett valdigt ambitiost projekt och att de inte ar sékra pa huruvida de ska gora detta
varje ar. Det de kom fram till under denna undersokning var att intressenterna
framfdrallt ville ha en dialog. Respondenten anser darfor att det &r viktigt att de som

ager sakfragorna driver denna dialog for att fa med sig de anstéllda i deras arbete.

4.1.3.3 Kommunikation
Under intressentdialogerna kom det fram att det &r viktigt att det finns en dialog kring

CSR sager respondenten. Hallbarhetsrapporten anvands som en sammanstallning over
hur deras arbete har gatt, men dven vad de tanker gora framover. Pa detta satt blir det
lattare att skapa en helhet for de anstallda anser respondenten. Deras intranat forsoker

respondenten anvanda i storsta mojliga man, men poangterar att det inte gar att ndja
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sig med endast en informationskanal for da nar det inte alla. Till exempel gar inte alla

in och laser pa intranatet och alla har inte lika bra tillgang till det.

“Ddrfor giller det att kéra mdnga typer av dialoger eller informationsvagar
samtidigt.” (Respondent C, 2016-04-27)

Dessa olika informationskanaler kan vara att uppmana avdelningschefer att ta upp
fragan med sin personal, sétta upp skyltar i fikarummet och vid kopiatorn eller bjuda
pa fika for att uppmarksamma fragan. Till exempel nar de besckte de olika
avdelningarna i samband med det nya hallbarhetsprogrammet bjod de pa tarta for att
skapa uppmarksamhet och forklarade varfor programmet tagits fram. Det var ett sétt
att skapa en dialog enligt respondenten. Respondenten har ocksa uppmanat alla som
ar agare av en fraga att skapa en diskussion kring hallbarhetsrapporten inom deras
respektive omraden. Det respondenten vill ska diskuteras ar vad de gjort inom sitt

omrade och vad de kan gora for att det ska bli &nnu battre.

Utbildningar till de anstallda tycker inte respondenten att de arbetar med i sa stor
utstrackning. Foretagets medlemskap i CSR Vastsverige ger de anstéllda moéjlighet att
ga utbildningar anordnade av dem, men respondenten tror inte att alla anstallda &r i
behov av just det upplagget pa uthildningen. I introduktionsutbildningen, som 6vriga
respondenter har tagit upp, tycker respondenten att det mest ingar miljo och inte sa
mycket hallbarhet i 6vrigt. Respondenten lyfter fram att den skulle kunna innehalla
mer kring just hallbarhet &n vad den gor idag. | intervjun berattar respondenten ocksa
att de tidigare har haft en endagsutbildning inom milj6 for alla anstéllda, men att det
var manga ar sedan. Respondenten har &ven tidigare tagit upp att de anvander sig av

workshops for att skapa diskussioner kring olika fragor.

4.1.4 Environmental Engineer (Respondent B)

4.1.4.1 Motivation
Respondenten anser att kommunikation och delaktighet &r viktigt for att motivera.

Respondenten far inga direktiv ovanifran hur denne kan arbeta med att motivera de
anstallda och verkar generellt ha svart att ge konkreta exempel pa vad Gvriga

organisationen gor for att motivera de anstéllda. Det finns en 6nskan fran
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respondenten att fa lite mer direktiv kring hur denne kan arbeta med att engagera de
anstallda. Respondenten sager dock att genom utbildningar och samtal far de anstallda
information kring miljofragorna och darmed en forstaelse for hur de kan bidra till en
battre milj6. Aven Goteborgs Hamns affarsmal lyfts fram av respondenten som ett sétt
att forklara for de anstallda varfor vissa uppgifter ska utféras. Forutom samtal dér
information kring miljo ges till dem anstéllda anvands ingen annan sorts motivation.
Respondenten anser att det ar de anstalldas jobb att folja det som star i affarsplanen
och darmed aven deras jobb att ta sitt miljoansvar. Det &r alltsa de anstélldas
skyldighet mot sin arbetsgivare att arbeta med CSR. Dock sdger respondenten

géllande organisationens CSR-arbete:

“Mycket bottnar ju i att vi mdste, men ibland maste man ha en ambition som stréacker

sig lite ldngre dn vad man maste.” (Respondent B, 2016-04-26)

4.1.4.2 Delaktighet
De som paverkar besluten om CSR-aktiviteterna pa respondentens avdelning kan vara

olika beréttar respondenten. Det kan vara krav fran omgivningen, kunder, samhallet
eller den allméanna opinionen. Det namns &ven att de prenumererar pa diverse
tidningar for att pa sa satt kunna folja debatten och veta vad som &r aktuellt att arbeta
med. Detta kombinerat med att de kollar pa de avvikelser som rapporteras ligger till
grund for de I6sningar som foreslas. Det diskuteras sedan i respondentens arbetsgrupp
om dessa ger storre nytta an kostnad. Respondenten poédngterar att allt har ett pris och
att det ar viktigt att de lagger pengar pa ratt saker.

Ovriga anstallda kan komma med forslag genom avvikelsesystemet, men det
forekommer dven att de kommer direkt till respondenten med idéer och synpunkter.
Sattet de behandlar dessa ar att de tittar pa om det &r ett seriost forslag och vad det
innebér. Ibland upplever respondenten att det bara handlar om allmént missnéje och

tjat, men tydliggor att det &r viktigt att ta tillvara pa vad de tycker.

“Om det dr ett seriost forslag sd tittar man pd det och ser vad det innebdr, fordelar

med det och sadana saker.” (Respondent B, 2016-04-26)
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Medlemmarna inom respondentens grupp beslutar sedan om vad som ska géras med
forslagen da det ligger utanfor de anstalldas arbetsuppgifter att sjalva driva fragan

berattar respondenten.

“Det ligger ofta utanfor deras arbetsuppgift sa da far de komma till mig och beratta
vad deras idé handlar om och vad de inte tycker fungerar och aven om de eventuellt
har forslag till ndgon I6sning till problemet och da svarar jag att jag far kolla pa
det.” (Respondent B, 2016-04-26)

Respondenten berattar om ett forslag som blev till verklighet. Det var nar anstallda
sag ett utrymme dar det fanns kompressorer som gjorde att det blev véldigt varmt dar.
Forslaget var att anvanda denna vérme till att varma upp hamnkontoret, vilket nu

gors.

4.1.4.3 Kommunikation
Kommunikation var nagot som respondenten spontant tog upp som nagot viktigt for

att engagera de anstallda. De olika avdelningarnas personalmoten ar ett exempel pa
nar respondenten passar pa att ta upp CSR-fragor och kommunicera ut dem, men
respondenten sager att det inte alltid ar latt att fa tid pa dessa moten da de har ett fullt
schema. Respondenten forsoker ta reda pa nar dessa méten ar och komma upp pa
dagordningen, men det verkar inte som om det ar en sjéalvklarhet att alltid fa komma
och prata med dem. Dessa personalméten ar en gang per manad for
sékerhetssamordnarna i Energihamnen, men respondenten vet inte hur ofta verkstaden
har dessa. Ett exempel som respondenten ger ar nar denne deltog pa ett personalmote i
samband med att organisationen sokte ett nytt tillstand, vilket innebar manga nya
forhallningar som organisationen behévde anpassa sig till. De behovde till exempel
borja atervinna biogaser. De har d&ven mote cirka en gang per ar med alla i personalen
och da tycker respondenten att det ar ett bra tillfalle att beratta vad de i respondentens
funktion arbetar med och hur det paverkar hamnen. Respondenten hade dock gérna
haft fler sadana har tillfallen och lite mer regelbundet, en gang i kvartalet hade varit
bra sdger respondenten. | intervjun berattar respondenten att denne inte heller har
befogenhet att sjalv kalla till moten.
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“Ibland tycker man vdl att det hade varit bra att trdffa dem mer.” (Respondent B,
2016-04-26)

Respondenten tar upp att om de anstéllda vill kommunicera idéer, synpunkter eller
problem kan de anvanda foretagets avvikelsesystem. Som det verkar pa respondenten
ar detta system framst till for anstéllda att rapportera problem genom. Detta kan till
exempel vara att en lasthil star och spiller olja eller att det skett nagon form utav
olycka. Respondenten tycker att de anstallda ar valdigt bra pa att ga in dar och
rapportera och tycker att det &r bra att det inte morkas. Detta system kan dock &ven
anvandas till att komma med idéer och forbattringsforslag. Respondenten forklarar
aven hur det har avvikelsesystemet fungerar. De anstéllda lagger in sin fraga i ett
datasystem. Alla anstéllda har en egen inloggning, men det &r inte alla som har en
egen personlig dator. Dessa avvikelser behandlas sedan av den berérda funktionen.
Respondentens enhet har som rutin att ga igenom alla inkomna avvikelser under
veckan varje fredag. Det sker sedan en utredning vad avvikelserna beror pa och vad
de kan gora at det. Sedan ser de till att fragan blir genomford och avvikelsen stangs.
Den som lagt in avvikelsen kontaktas sedan att det ar genomfort och om det &r storre
fragor som flera berdrs av uppmanas avdelningscheferna att ta upp det med sin

personal.
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4.2 Volvo Cars

4.2.1 Foretagspresentation
1927 var det forsta aret en Volvo rullade av bandet i Géteborg. Volvo ar ett globalt

bilmarke, men med en stark skandinavisk tradition som har tillverkning i Sverige,
Belgien och Kina. Produktsortimentet varierar mellan sedanmodeller, kombimodeller,
sportkombibilar och SUV:ar i premiumsegmentet. Idag ags VVolvo Group av Zheijang
Geely Holding i Kina (Volvo Cars AB, 2016).

Volvo jobbar med héllbarhet genom att minimera den negativa paverkan som
foretaget har samt jobba med positiv fordndring for foretagets aktiviteter. Det
involverar att reducera paverkan pa miljon, men dven att jobba med halsan hos de
anstallda pa Volvo och att forsakra om en diversifierad och inkluderade arbetskultur.
De jobbar aven med att se till sitt produktansvar da de forsoker forbattra livscykeln
och lag forbrukning for att forsakra att de har en mindre paverkan pa var planet.
Volvo vill &ven jobba mot ett battre samhélle genom att acceptera sin roll. Detta gor
de via skapandet av partnerskap for hallbarutveckling och foresprakar trafiksékerhet
inom bilindustrin tillsammans med lokala och internationella organisationer. De
uppmuntrar dven ansvarsfullt foretagande med deras varderingar som foresprakar
etiskt ledarskap och manskliga rattigheter. For att uppna detta arbetar de mot att alla
pa Volvo ska kanna sig bekvama med att ta upp etiska fragor, angeldgenheter och
overtradelser. Foretaget vill skapa en kultur som praglas utav 6ppenhet, integritet och
ansvarskénsla. (Volvo Cars AB, 2016)

Visionen for Volvo ar att bli varldens mest framatstravande och eftersoka
premiumbilmarket. Detta ska uppnas genom Volvos vision att gora livet mindre
komplicerat for manniskor och ha ett starkt arbete inom sékerhet, kvalitet och miljo.
(Volvo Cars AB, 2016)
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4.2.2 Director Sustainabillity Cordination and Communication (Respondent D)

4.2.2.1 Motivation
“Protecting what's important to you™ &r en del av foretagets varumérkeslofte som

handlar om att se hur foretaget och deras produkter paverkar sin omvérld, samt att se
Volvos roll i samhéllet. Att det ligger hogst upp pa agendan i foretaget ser
respondenten som ett sétt att engagera medarbetare. Varfor det har hamnat hogst upp i
foretagets strategi beror enligt respondenten pa att de har fortydligat arbetet och att de
presenterat materialet for foretagsledningen och fatt dem att forsta vikten av CSR. Det
ser respondenten som ett satt att engagera och motivera pa hogsta ledningsniva. Det

géller att involvera hela néatverket for att lyckas sager respondenten.

Hur de gor for att engagera och motivera medarbetare att arbeta med CSR berattar
respondenten att det gér genom att de kopplar olika aktiviteter som de anstallda

arbetar med till deras hallbarhetsramverk som de kallar for ”Omtanke”.

“En stor del i det hdir arbetet handlar om att gora det visuellt for att man ska kunna

forsta vad det handlar om”. (Respondent D, 2016-04-28)

Malet med det nya ramverket &r att fa de anstallda att forsta hur deras arbete ar
relaterat till CSR. Det kan dock vara svarare pa vissa avdelningar, som till exempel
finans, eftersom de inte &r direkt kopplade till produktionen av bilar, men att det ar
nagot de behover jobba pa beréattar respondenten. Det forsoker gora direkta

kopplingar mellan de mal de har och den enskildes arbete forklarar respondenten.

Att de stter ett stort fokus pa CSR-fragor ger en viss stolthet hos de anstéllda tror
respondenten. Som exempel ges bolagets reklamfilm som heter "Made by People” dér
de lyfter fram medarbetare och deras arbete. Syftet med “Made by People” dr att
framhava mangfalden pa Volvo och visa att det inte spelar nagon roll vilken etnicitet
den anstallde har utan det & samarbetet mellan ménniskor som skapar kreativitet och
innovation. Darmed ser anstallda att de lagger stora resurser pa att lyfta fram dem som
viktiga i organisationen enligt respondenten. Genom stolthet kan de darfér motivera
och engagera medarbetare. Respondenten beréttar att fabrikspersonal inte har lyfts
fram pa det har séttet tidigare.
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Respondenten berattar att de nyligen skulle anstélla 1500 nya medarbetare eftersom
de skulle infora ett nytt skift. De satte da som mal att 50 % skulle vara kvinnor. Att de
anstaller baserat pa vérderingar tror respondenten skickar signaler om foretagets

forhallningssatt i fragan.

4.2.2.2 Delaktighet
Respondenten har inget storre team som denne leder. For att arbeta med hallbarhet

och ta fram olika fragor aktiveras dock respondentens natverk som bestar av ett
milj6team som arbetar med forskning och utveckling inom tillverkning, halsa och
sakerhet, HR, “compliance and ethics” och inkdp. Alla dessa avdelningar har
engagerats for att f4 fram det nya héllbarhetsramverket ”Omtanke”. Respondenten har
sina kontaktpersoner i foretaget som i sin tur diskuterar med anstallda pa alla nivaer
om de har forslag och vad som &r mojligt att genomféra. De har inget speciellt system
dar anstallda kan komma med forslag utan de far kontakta den personen som har
ansvar for fragan. Allt fler kommer med forslag och respondenten ser att nar de ar ute

och informerar i verksamheten &r det manga som kommer med tankar och idéer.

FOr storre och dvergripande fragor dr det den si kallade ”Sustainability Board” som

beslutar, men med forankring i organisationen beréttar respondenten.

“Vi har en "sustainability board” och da dr det ledningsgruppsmedlemmar som dr
med ddr” (Respondent D, 2016-04-28)

| den formen som gruppen &r i nu har den endast varit i ett och ett halvt ar, men
respondenten tycker att det redan gjort stor skillnad da hallbarhetsfragor har fatt ett
storre fokus. De har ett rullande schema dar representanter fran olika omraden far
komma och rapportera status for deras verksamhet och vilka utmaningar de har. Det
finns &ven andra liknande grupper som till exempel People Board” och ’Product
Board” och om de diskuterar @mnen relaterade till hallbarhet ska det dven tas upp 1
”Sustainability Board” for att det inte ska tappa sin kontext berittar respondenten. Det
finns dven ett miljordd som rapporterar till ”Sustainability Board”. Respondenten tror
att det &r bra att det 4r manga pd samma fOretagsniva som ingar i ”Sustainability

Board” for da kan de pressa varandra till att satta ambitiosa mal. Respondenten
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upplever en stor skillnad under de nya &dgarna Geely och kanner att de har fatt storre
frihet i sitt beslutsfattande.

“Nu dem senaste fem dren har vi kunnat gad tillbaka till vara rotter och kan nu jobba
med vad vi tycker dr viktigt och etablera saker som vi vill.” (Respondent D, 2016-04-
28)

4.2.2.3 Kommunikation
"Ofta dr det ju kommunikation som lite “pushar” en organisation framat. Foér det

man sdger externt maste man ju uppfylla” (Respondent D, 2016-04-28)

CSR, hallbarhet, ansvarsfullt féretagande, alla dessa orden har varit florerande i
foretaget beréttar respondenten. Men genom att foretaget utvecklat sitt nya

hallbarhetsramverk ”Omtanke” dr malet att alla ska forstd vad det innebar.

Respondenten menar att god kommunikation kréavs for att motivera anstallda Ett sétt
som de har agnat sig av externt ar genom Volvos reklamfilmer dér varje reklam har
haft ett tema fOr att kommunicera ut olika budskapen. Dessa har varit bland annat
mangfald och miljoarbete. Reklamfilmen "Made by People™ har de ocksa
kommunicerat ut externt, men som har gett en god effekt internt genom att lyfta fram

vikten utav alla medarbetare bakom foretagets produkter berattar respondenten.

I “Sustainability board” fattas de flesta besluten om vilka fragor som de ska arbeta
med. De kommunicerar ut nya beslut genom att de som &r medlemmar far ansvaret att
kommunicera ut besluten som tas till de 6vriga anstéllda. De jobbar &ven med en
interntidning som kallas for “Agenda” for att kommunicera med organisationen. Dér
kommer de nu att presentera det nya hallbarhetsramverket genom att de har med
artiklar med intervjuer fran olika anstéllda som beréattar om arbetet, och dar de aven
tar upp de utmaningar som de star infor beréattar respondenten. De kommer inte att ha
en sarskild hallbarhetsdel i tidningen berattar respondenten for att de inte vill se CSR-
arbetet som en enskild del utan att det ska vara integrerat i allt de gor. Det kommer
dock att bli lite mer artiklar och nyheter i ”Global News” som é&r en elektronisk
nyhetssida dar de presenterar nyheter och andra meddelanden l6pande beréattar

respondenten.
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De delar med sig utav utmaningar och framgangar genom att presentera sitt nya
hallbarhetsarbete med information fran experter inom olika omraden. Foretaget har ett
mal att sélja 1 miljon elektrifierade bilar till 2025. Respondenten tror att manga av de
anstéllda tycker att det ar orimligt, men genom att foretaget anvéander sig utav till
exempel artiklar fran olika experter visar de hur arbetet inom det omradet utvecklas.
Det &r inte endast att tillverka 1 miljon elektrifierade bilar utan det ska saljas och det
ska finnas en infrastruktur for det forklarar respondenten. All denna information om
arbetet kanske inte &r en sjalvklarhet for den anstallde och darfor arbetar de med att
informera for att det ska skapas en forstaelse. Utbildning ar darfor nagonting viktigt
enligt respondenten och sker inom “code of conduct”, e-learning och face to face”.
Allt &r inte rena utbildningar utan ibland mer information. Alla utbildas i ”code of
conduct”, men vissa avdelningar anses vara i riskzonen, till exempel
inkopsavdelningen, som darfor far mer utbildning. Respondenten uppfattar att det ar
en god stamning pa Volvo och detta pa grund av deras varderingar som de haller och
respekterar.

4.2.3 Chief Compliance & Ethics Officer (Respondent E)

4.2.3.1 Motivation
Hur de engagerar och motiverar anstallda enligt respondenten &r genom att de

informerar om foretagets hallbarhetsramverk. Genom att kommunicera externt och
internt skapar de en forstaelse for vad foretaget gor, vilket far till effekt att de
anstéllda engageras sager respondenten. Utbildning ar det framsta sattet som de
anvinder for att engagera anstillda och chefer. ”Code of conduct” lyfts fram som
viktigt av respondenten och under utbildningar inom omradet forséker de motivera
genom att exemplifiera och ange situationer som de anstéllda kan hamna i. De
forsoker skapa en dialog genom utbildning och inte bara forelasa. Det galler att fa
anstallda att forsta hur det berér dem, men ocksa hur det &r relevant for anstéllda. Det
ar ocksd viktigt att det inte bara finns en héllbarhetsredovisning eller ”code of
conduct” som ligger gdmd pa intrandtet som ingen tittar pa tror respondenten. Det
forsoker darfor ge information pa ett satt som passar de anstallda sager respondenten.
Det kan vara genom utbildning som ar anpassad for deras arbete specifikt och inte

bara allmanna &mnen som &r svara att relatera till. Det gors pa foretaget genom att de
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har scenarier under utbildningar som uppfattas som relevanta till det arbetet som de
utfor. De galler att fa individer att reflektera dver vilka risker det finns pa deras
arbetsplats, och att de da forsoker skapa en dialog. Ett exempel ar nar de utbildar i
foretagets uppforandekod. Da kanske inte alla delar behdver tas upp eftersom det inte
ar saker som de kommer i kontakt med beréttar respondenten. Eftersom de ar en
global aktor géller det dven, enligt respondenten, att se att det kan variera mellan olika

platser.

“Vi dr ju globala, sa vi maste tinka pd att det som kanske dr storsta bekymren hdr

kanske inte dr samma ndgon annanstans.” (Respondent E, 2016-05-02)

Incitamenten for att jobba med CSR &r att man som framforallt chef blir utvarderad i
hur val man gor sitt arbete och det tolkas da som att om man inte jobbar med
hallbarhetsfragor &r det inte ett bra arbete. Skepsis mot att jobba med CSR tror
respondenten framforallt handlar om att man inte forstar eller att man inte ser helheten
och da ar det viktigt att arbeta med utbildning for att 6ka denna forstaelse.

4.2.3.2 Delaktighet
Respondenten ser det som en forutsattning att de anstéllda & med och kommer med

forslag. Respondenten anser sig inte ha all kunskap sjalv, utan behdver information
fran de som arbetar inom omradet. De &r en top-down-organisation, men dven en
bottom-up-organisation forklarar respondenten. Respondentens uppdrag &r att se till
att de far in forslag fran personer ute i verksamheten och utifran det kunna gora en

valgrundad bedémning och fatta beslut om vilka atgarder som ska tas.
Respondenten berittar att det finns en ”Sustainability Board” som befinner sig pa
ledningsniva och bestar till stor del av olika funktioner inom féretagsledningen. Det ar

de som fattar de stora besluten kring CSR-arbetet.

“Sa till syvende och sist dr det ledning och styrelse som har bestiamt vad vi ska

fokusera pa” (Respondent E, 2016-05-02)
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4.2.3.3 Kommunikation
Respondenten menar att det ar viktigt att de kommunicerar pa ett satt sa att alla

medarbetare forstar vad foretagets CSR-arbete innebér och att de ser hur deras arbete
specifikt bidrar till detta. Respondenten séger att de som &r intresserade kan klicka sig
runt pa intranatet dar foretaget kommer med lépande information. Respondenten
menar pa att det finns mer eller mindre engagerande kommunikation, men att det
ocksa handlar om att fa individer att tanka sjalva och reflektera 6ver hur det berér

dem.

Senare i intervjun beskriver respondenten att kommunikationen ska vara relevant och
det ska inte bara vara en hallbarhetsrapport som ligger gémd nagonstans pa intranatet
dar ingen laser den, utan att de ger alla mojlighet att fa informationen pa ett satt som
passar den enskilde. Det ar enligt respondenten viktigt att ha en malfokuserad
kommunikation. Detta kanske motsager lite vad respondenten sa tidigare i intervjun
da denne beskrev det som att det ar upp till den anstallde att visa intresse och lasa om

CSR-arbetet pa intranatet.

De kommunicerar aven via chefskommunkation, vilket innebér att cheferna far
information som sedan ska féras vidare ner i organisationen till de anstéallda. De
anordnar presentationer av informationen for att cheferna ska uppfatta informationen
pa samma satt for att alla ska fora vidare samma budskap. Respondenten sager att det

ar viktigt att alla ledare far sasmma information.

De olika forum som de kommunicerar via ar chefer, intranét, nyhetsbrev

och avdelningsmoten beréttar respondenten. Denne poangterar att kommunikationen
av resultaten av CSR aktiviteterna kommuniceras ut framst via hallbarhetsrapporten.
Den fungerar darfor bade internt och externt. Malet &r att foretagets CSR-strategi ska
vara en integrerad del och att de jobbar s& mycket som mojligt med att fa med dessa
dimensioner in i den vanliga kommunikationen, for att det inte ska ses som ett enskilt

spar beréattar respondenten.

“Mdlet cir att var CSR-strategi ar en integrerad del i var affars- och foretagsstrategi”
(Respondent E, 2016-05-02)
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De kommunicerar dven genom att anordna temadagar dar de anstéllda kan fa komma
och lyssna pa interna foretagsexperter inom olika omraden. Detta for att de ska fa
tillgang till sa mycket intern information som majligt for att vacka intresse samt for
att alla medarbetare ska bli ambassadérer kring foretagets hallbarhetsarbete sager

respondenten.

Respondenten berattar att de arbetar med utbildning genom workshops, e-learning och
“face to face”, men det varierar olika beroende pa vilken avdelning den anstéllde
arbetar pa. I till exempel produktionen har de inte samma mojlighet till workshops,
men dar for de diskussioner pa arbetsmoten sa att alla far en mojlighet att reflektera

och diskutera.

4.2.4 Director Energy (Respondent F)

4.2.4.1 Motivation
De jobbar med engagemang och motivation, enligt respondenten, genom att de

anstéllda i deras arbetslag jobbar efter standardiserade arbetssatt som arbetslaget
sjalva bestammer och dar de diskuterar hur de kan bidra till CSR-arbetet. |
produktionen kan de till exempel understka hur de kan spara energi genom att stanga
av vissa maskiner under raster och liknande. Genom att de visar effekterna av dessa
atgarder samt genom utbildning och information ger det en forstaelse for att de
anstalldas atgarder spelar roll berattar respondenten. Respondenten menar pa att det
inte ar sarskilt svart att motivera i dessa fragor sé lange de ger de anstéllda ratt
verktyg och information. Det anses ocksa vara lattmotiverat att fa sin anstallda att bry
sig om sin egen arbetsplats. Respondenten uppfattar att det redan finns en forstaelse
kring varfor CSR ér viktigt. Respondenten uttrycker att det till syvende och sist ar upp
till den anstéllde att ta ansvar att arbeta med CSR.

“Man kan leda hdsten till vattnet, men man kan inte tvinga den att dricka”

(Respondent F, 2016-05-04)

4.2.4.2 Delaktighet
Om de anstéllda i produktionen har tankar eller idéer kring forbéattringsforslag kan de

vanda sig till energioptimerarna som tar med fragan pa deras agenda. | fall de
anstallda inte vet vem de ska vénda sig till kontaktar de sin chef som i sin tur skickar

fragan vidare. Inom arbetslaget kravs det att det fors en diskussion och flera personer
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behdver vara med och fatta beslut. Den enskilde anstéllde har alltsa inte befogenhet

att sjalv ta nagra beslut.

“Alltsa vi jobbar operationellt, tillimpat, och ddr finns det vildigt uppstyrt vad som
far goras och hur det far goras”. (Respondent F, 2016-05-04)

De involverar anstéllda genom att anordna informationskampanjer och da upplever
respondenten att det ar manga som reflekterar och kommer med forslag om

forbéattringar.

4.2.4.3 Kommunikation
Effekterna av inforda CSR-atgarder kommuniceras ut genom att de visar utfallen som

har varit genom aren och visar pa effekten av det nya arbetsséattet berattar
respondenten. De har &ven for avsikt att skicka information till skarmar och smarta
telefoner via det nya systemet som haller pa att implementeras. | detta system finns

funktioner for att visualisera effekter av att de till exempel sparar in pa energi.

“Vi motiverar genom att vi visar pd effekterna utav deras datgdrder och genom
information och utbildning, om hur mycket som paverkas och vad det &r som
paverkar, sd far de en forstdelse for att det spelar roll.” (Respondent F, 2016-05-04)

De jobbar &ven med kampanjer for att kommunicera ut nya arbetssatt. En del
information gér ”linjevdgen”, alltsa genom cheferna och sedan ner till medarbetarna.
Det kan ske via mail eller via gruppméten. De har &ven projektteam som
representeras av medlemmar fran olika delar av organisationen som i sin tur far
meddela om de beslut som har tagits. Det &r inte alltid alla som berors och da behéver

de inte informera alla enligt respondenten.

Resultaten av de aktiviteter de arbetar med delar de med sig av genom
informationstavlor, dar det aven finns uppfoljningsinformation for att de anstéllda ska
kunna se hur det gar. De kan ocksa lasa foretagets hallbarhetsrapport beréattar
respondenten. (Respondent F, 2016-05-04)
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5. Analys

| detta avsnitt kommer det empiriska materialet analyseras med hjalp av var
teoretiska referensram. Forst analyseras varije foretag for sig utefter vara valda

teman. Sedan foljer en jamforelse mellan foretagen och de olika befattningarna.

Tabell: 3

Goteborgs Hamn Volvo Cars

Senior Manager Environment (A) Director Sustainability Cordination and
Communication (D)

Environmental Engineer (B) Chief Compliance & Ethics Officer (E)

Quality Manager & Susatinability Director Energy (F)

Specialist (C)

Da respondenterna i vissa fall har valdigt langa titlar kommer de bendmnas vid
respondent A-F i analysen. Se tabell 3.

5.1 Goteborgs Hamn

5.1.1 Motivation
Enligt Glavas (2012) Model of Meaningsfulness at/in work ar meningsfullheten for

den anstallde som hdgst nar personen kanner meningsfullhet at work saval som in
work. Eftersom Goteborgs Hamn har ett omfattande miljoarbete bor de anstéllda
utifrdn denna modell kanna meningsfullhet at work eftersom de ser att den
organisation de arbetar for tar sitt ansvar inom CSR. Att de anstallda kénner att de
genom deras arbetsinsats bidrar till CSR-arbetet &r dock svarare att svara pa. Enligt
respondent A ar den enskilde anstélldes arbete inte alltid direkt relaterat till
organisationens CSR-arbete. Detta kan vara ett tecken pa att organisationen inte helt
har lyckats med att skapa meningsfullhet in work for de anstallda da de behover kéanna
att deras arbetsuppgifter ar bidragande till organisationens CSR-mal. Respondent C
lyfter dock fram att det fors diskussioner med de anstallda utifran deras affarsplan hur
de kan bidra med att uppna organisationens mal. P& detta satt kanske de anstallda
kanner nagon form av meningsfullhet in work eftersom det férhoppningsvis blir
tydligare for dem hur deras arbetsuppgifter ar relaterade till CSR. Det respondent A
tror ar 16sningen pa hur de anstéllda ska forsta hur deras arbete ar relaterat till
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organisationens arbete som helhet & kommunikation, vilket gar i enlighet med

Coombs och Holladays (2012) resonemang.

Som incitament for att fa de anstallda att arbeta med CSR framhaver respondent A att
de bidrar till att organisationen ser bra utat sett, vilket kan ifragasattas om det
verkligen &r ett incitament for den anstéllde utan mer for sjélva organisationen att ta
sitt ansvar. Bade respondent A och B anvander dven argumentet att det ingar i de
anstalldas arbete att folja affarsplanen och att det ar nagot som de trycker pa for att fa
de anstallda att arbeta med CSR. Genom att gora pa det sattet utgar de ifran hallbarhet
och inte ifran de anstalldas varderingar och intressen som Glavas (2012) poangterar
vikten av. Nér de inte forsoker engagera de anstéallda genom att forsta deras behov
minskar chansen att de anstallda k&nner engagemang och en vilja att ge tillbaka till
organisationen som Glavas (2012) diskuterar. P& detta satt kanske de far de anstallda
till att arbeta med CSR, men det gor troligtvis inte att de anstallda kénner ett
engagemang eller meningsfullhet i arbetet eftersom det mer blir som en skyldighet &n
nagot som de kénner ett personligt intresse for.

Respondent C tar upp att de haller i olika evenemang for att motivera och engagera de
anstéllda. Ett initiativ som organisationen har ar att de ger mojlighet till de anstéllda
att volontararbeta for Goteborgs Raddningsmission. Detta gar i enlighet med
Cropanzano och Rupps (2008) tankar kring att om de anstéllda ser att deras
organisation handlar moraliskt rétt kan de bli inspirerade att sjalva arbeta med det.
Organisationen kan darfor bli en forebild for den anstallde om denne delar samma
uppfattning som organisationen (Cropanzano och Rupps, 2008). Nér anstallda far
mojlighet till att ta socialt ansvar pa sitt arbete kan de ta med sig mer av sitt privata
jag till arbetet (Glavas och Piderit, 2009) och blir ddrmed mer engagerade (Kahn,
1990). Mdgjligheten att arbeta for R&ddningsmissionen kan darfor ge positiva effekter i

form av 0kat engagemang.

5.1.2 Delaktighet
Deras hallbarhetsrapport ar nagot som Goteborgs Hamn har arbetat mycket med att

presentera internt. En valkommunicerad miljopolicy dr ndgot som Ramus och Stegers
(2000) studie visar ar viktigt for att anstéllda ska komma med egna initiativ inom

CSR. Respondent A kommenterar att nar de CSR-ansvariga besokte avdelningarna for
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att presentera den nya rapporten fick de in forslag fran de anstallda, vilket visar att de
anstéllda blev motiverade att komma med egna initiativ. Glavas och Piderit (2009)
framhéaver vikten av att anstéllda ska kunna komma med idéer da det ger en kénsla av
delat agarskap. Goteborgs Hamn har &ven ett datasystem dar anstéllda kan lagga in
forslag, men respondent A vill gérna skapa en kultur dar det ska vara mojligt att
endast ga till skrivbordet bredvid for att beratta om sin idé. Detta gar i enlighet med
Bhattacharya, Sen och Korshuns (2008) teori om att nar anstéllda far vara med och ta
fram nya aktiviteter tas deras varderingar med nér de utformar CSR-arbetet, vilket

skapar mening for de anstallda.

Utbildningar har inte Géteborgs Hamn i sérskilt stor utstrackning. Inom det sociala
arbetet har de dock workshops och forelasningar, vilket ocksa kan ses som utbildning
i och med att kunskapsnivan forhoppningsvis 6kar. Utbildningar dkar sannolikheten
att anstéllda kommer med forslag enligt Ramus och Stegers (2000) studie. Detta kan
bero pa att genom att de anstéllda far mer kunskap om CSR forstar de kopplingar
mellan deras arbete och de effekter som det kan medféra. Respondent C dr dven noga
med att saga till anstéllda att de ar valkomna att komma med forslag, vilket ar viktigt
enligt Ramus och Steger (2000) for att anstallda ska komma med initiativ. De verkar
darfor uppmuntra mycket till att anstéllda ska komma med forslag, men samtidigt
verkar det inte finnas nagon mojlighet for anstéllda att sjalva driva fragan, vilket

Glavas och Piderit (2009) anser ar viktigt for att skapa engagemang.

Utifran Coombs och Holladays (2012) olika definitioner av beslutsfattande uppnar
Goteborgs Hamn ibland inte nagon form av delaktighet, men i vissa fall uppnar de
anda samarbete. | tva fall som gavs som exempel uppnar de ett samarbete. Det forsta
ar nar de i miljofunktionen framarbetade miljéprogrammet dér de hade diskussioner
med de anstéllda om vad det skulle innehalla. Det andra exemplet var
intressentdialogen dar de gav medarbetarna chansen att paverka vad organisationen
ska arbeta med. Respondent A har dock ocksa beskrivit att vissa fragor beslutar
endast ledningen om som sedan de anstallda endast ska utfora, vilket inte uppnar
nagon form av delaktighet i beslutsfattandet utifrin Coombs och Holladays (2012)
teori. Respondent C beskriver beslutsfattandet som att mer komplexa fragor beslutas
pa foretagsniva och lattare fragor kan avdelningarna sjalva fa besluta om. Nar endast

ledningen beslutar uppnas inte nagon form av delaktighet, men nar avdelningarna
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sjalva far bestamma uppnas bemyndigande eftersom ledningen ger avkall pa en del av
sin makt till de anstallda. Det anges dock inte i vilka fall eller i hur stor utstrackning
avdelningarna far fatta egna beslut, vilket gor det svart att géra en bedémning
huruvida bemyndigande tillhor vanligheten i organisationen. Att medarbetarna inte
ges chansen att paverka gor enligt Coombs och Holladay (2012) att det inte skapas
nagot engagemang hos de anstallda. Genom att i vissa fall inte involvera de anstéllda
utgar de inte efter de anstélldas varderingar, vilket ar viktigt for att skapa engagemang
enligt Glavas (2012).

Coombs och Holladay (2012) poangterar &ven att intressenter, som till exempel
anstallda, behover forsta varfor ett beslut har tagits och behdver darfor informeras om
sjélva processen. Detta gor Goteborgs Hamn i viss utstrackning, till exempel néar de
besokte varje avdelning och presenterade hallbarhetsrapporten, men samtidigt séger
respondent A att vissa beslut inte ska ifragasattas av de anstallda, vilket kan ge

motsatt effekt eftersom de kan kanna sig 6verkorda.

5.1.3 Kommunikation
Intressentdialoger ar viktigt enligt Coombs och Holladay (2012) for att intressenter da

kanner en storre identifiering med organisationen och aven Morsing och Schultz
(2006) lyfter fram det som viktigt for att tillgodose deras intressen. Géteborgs Hamn
har gjort en omfattande intressentdialog dar de anstéllda var med, och
forhoppningsvis gjorde det att de anstallda kande att deras asikter togs till vara pa.
Deras kommunikation kan darfor ses som relationell kommunikation, som Chaudhris
(2014) diskuterar, eftersom de har haft dessa dialoger for att skapa goda relationer till
deras intressenter, vilket skapar tillit och engagemang. Respondent A tror att detta ar
ett satt att engagera de anstallda, men tycker dock att det blir amatérmaéssigt och vill
aven lyssna pa experter inom omradet. Pedersen (2006) anser att det ar svart att skapa
bra intressentdialoger da det bland annat beror pa hur stort intresse organisationen har
for intressenternas asikter. | detta fall kan det ifragasattas hur engagerad just
respondent A &r i att ta tillvara pa dessa asikter da respondent A lagger storre vikt vid
experters uppfattning &n pa de anstélldas. Om det inte finns ett genuint intresse hos
ledningen att ta tillvara pa intressenternas asikter skapas kanske inte den

identifieringen till organisationen som Coombs och Holladay (2012) diskuterar.
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Denna identifiering uppstar nar intressenter kanner att deras varderingar finns i

organisationen (Coombs & Holladay, 2012).

Alla tre respondenterna pa Goteborgs Hamn lyfter fram vikten av kommunikation for
att motivera och engagera anstallda som aven Thomas, Zolin och Hartman (2009)
betonar vikten av. Enligt Bhattacharya, Sen och Korschuns (2008) studie beror brist
pa engagemang hos anstéllda bland annat pa att de anstallda har for lite kunskap om
organisationens arbete pa grund av dalig kommunikation. Detta forsoker Goteborgs
Hamn overbrygga genom att forklara bakgrunden till deras hallbarhetsrapport och
halla i utbildningar och workshops. Med ¢kad forstaelse ar chansen storre att dven ett
intresse okar for CSR da de far en forstaelse for de bakomliggande faktorerna som
Bhattacharya, Sen och Korschuns (2008) studie pavisar.

Viljan att utvecklas kan aven vara ett incitament for anstéllda att engagera sig inom
CSR enligt Tuzzolino och Armandi (1981). Respondent C sdger &ven att de anvander
sig av flera olika végar for att fa ut information till anstallda, vilket ar viktigt for god
kommunikation (Bhattacharya, Sen & Korschun, 2008). Pa det sattet nar de ut till fler.
De tva respondenterna som sitter i ledningen verkar dock ha tillgang till fler
kommunikationsvédgar an den mer operativa respondenten. Respondent B hade géarna
sett att det fanns fler tillfallen dar denne kan berétta direkt till medarbetarna vad
respondentens avdelning arbetar med och varfor det ar viktigt. De arbetar mycket med
kommunikation, men det verkar fortfarande finnas utrymme att arbeta &nnu mer med
det for att de anstéllda ska bli mer engagerade. Respondent A tar dven upp att denne
forsoker vinkla fragorna pa olika satt for att skapa intresse hos fler anstallda. Det kan
ses som att respondent A har gjort en anstrangning att se pa de behov som de
anstallda har och anpassat sig efter de olika segmenten av anstallda, vilket
Bhattacharya, Sen och Korschuns (2008) studie visar ar viktigt. Dock &r det inte
aktiviteten i sig som respondenten A anpassar som Bhattacharya, Sen och Korschuns
(2008) egentligen syftar pa, utan hur denne lagger fram samma aktivitet pa olika satt

for de olika anstallda.

Goteborgs Hamn arbetar mycket med att kommunicera ut deras hallbarhetsrapport.
Forutom att det bidrar till fler initiativ fran de anstallda som diskuterats innan (Ramus

& Steger, 2000) ar hallbarhetsrapporten ett satt for organisationen att fora CSR-
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arbetet narmare de anstéllda som Bhattacharya, Sen och Korschun (2008) talar om.
Det gor att de anstallda bade kanner sig delaktiga i den, men &ven att de kan forsta
varfor vissa beslut har tagits och fa en helhetsbild av hur organisationen arbetar med
CSR. Detta skapar en forstaelse for organisationens CSR-mal och vad de ska resultera
i. (Bhattacharya, Sen och Korschun, 2008) Sammanfattningsvis anvander sig
Goteborgs Hamn av manga olika kommunikationsvagar, vilket ar viktigt for att

engagera de anstéllda enligt Pounsford (2007).
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5.2 Volvo Cars

5.2.1 Motivation
Foretagets hallbarhetsramverk framhalls av respondent D vara den primara kallan till

motivation for de anstallda genom att de kan pavisa kopplingar mellan de olika
aktiviteterna, vilket gor att de anstallda forstar hur deras arbete ar relaterat till de mal
som foretaget har. Aven respondent E hanvisar till foretagets héllbarhetsramverk som
ett verktyg for att motivera anstéllda att jobba med CSR. Detta menar Bhattacharya,
Sen och Korschun (2008) pa att CSR-arbetet kommer narmare de anstallda och de far

en okad forstaelse for varfor malen har satts upp.

Hallbarhetsramverket kan ge anstallda en kansla av meningsfullhet pa arbetet, som
innebar att de kanner att de har ett medlemskap i en organisation som gor nagonting
meningsfullt (Glavas, 2012). Genom att koppla de anstélldas arbetsuppgifter till
malen och gora dessa tydligt for de anstéllda, ger de meningsfullhet inom arbetet som
ar en del av Glavas (2012) modell for ett meningsfullt arbete dar man arbetar for att
de anstallda ska kanna att det de gor har en positiv paverkan. Glavas (2012) menar pa
att man inte kan skapa engagemang genom att endast visa upp en tjusig
hallbarhetsrapport utan man maste gora det till nagot personligt. Volvo jobbar med,
enligt respondent D, att skapa forstaelsen genom att de relaterar arbetsuppgifterna
med de mal som foretaget har som namndes tidigare, men for att gora det personligt
och inte bara presentera en hallbarhetsrapport arbetar foretaget med en
reklamfilmsserie som de kallar ”Made by People”. Detta gor de enligt respondent D
for att gora anstallda stolta och visa uppskattning till deras arbete. Samtliga
respondenter ndmner att reklamfilmerna har mottagits positivt av de anstallda, vilket
tyder pa att det har uppnatt sitt tankta syfte med att géra hallbarhet till nagot

personligt som Glavas (2012) diskuterar.

Volvos hallbarhetsmal star hogst upp i foretagets strategi och det tror respondent D
motiverar anstallda eftersom de da ser att foretaget lagger stor prioritering kring dessa
fragor. Det kan kopplas till Cropanzano och Rupps (2008) studie som visar att
anstallda kan motiveras att arbeta med CSR genom att de ser att organisationen

handlar moraliskt ratt.
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5.2.2 Delaktighet
Genom att l&ta de anstéllda vara med och ta fram CSR-aktiviteterna inom

organisationen far de med de anstélldas varderingar och ger darmed aktiviteterna en
mening som Glavas (2012) diskuterar. Volvo gor detta, enligt respondent D, nar de
tog fram det nya hallbarhetsramverket da de skapade ett miljéteam som hade
representanter fran flera olika avdelningar och kunde darmed fa med synpunkter fran
flera hall. Varje representant skulle sedan vidarebefordra detta till sin avdelning for att
alla skulle kanna sig delaktiga. Daremot finns det inte enligt respondent D nagot givet
satt for anstallda att komma med idéer utan denne menar pa att de far ta reda pa vem
som &r ansvarig for den fragan man har och sen ta direkt kontakt med vederbdrande.
Aven respondent F som jobbar mer operationellt menar pa att om de anstallda inte vet
vem de skall kontakta far de kontakta sin chef som far ta fragan vidare. Detta kan
antagligen gora att manga valjer att lata bli da det ar for omstandigt, men for att skapa
engagemang argumenterar Glavas och Piderit (2009) att det &r viktigt att anstallda ska
kunna komma med idéer da det ger en kansla av delat dgarskap. Daremot nar de &r ute
och besoker avdelningar i verksamheten och har informationstraffar marker
respondent D att de far in mycket idéer, vilket tyder pa att det finns en vilja att bidra
hos de anstallda som de ansvariga kanske kan ta tillvara pa i storre utstrackning

genom att utveckla ett mer lattillgangligt system for anstéllda att komma med forslag.

For att anstallda ska kanna delaktighet maste dessutom ledningen dela med sig av sin
makt och de maste fa mojligheten att paverka utformningen av CSR- aktiviteter

(Coombs & Holladay, 2012). Respondent D berattar att de flesta beslut som tas inom
CSR beslutas i foretagets ’Sustainability board”. Respondent E menar pa att det dr en
’top-down-organisation” men dven en “bottom-up-organisation”. Respondent E

menar pa att de dr beroende av att alla anstallda kommer med forslag eftersom de inte
kan sitta inne pa all kunskap sjalva. Daremot sager respondent E att i slutandan ar det

ledningen som beslutar.

Det finns olika steg i hur mycket avkall ledningen ger pa sin makt som Coombs och
Holladay (2012) beskriver. Volvo tar anstélldas asikter i beaktande vid
beslutsfattandet inom vissa omraden och uppnar darmed involverande. Samarbete
tillampades vid framtagandet av “code of conduct” dé anstdllda fick vara med och ta

fram uppférandekoden, men i 6vrigt ar det svart att se att de uppnar samarbete.
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Bemyndigande ses inte nagra spar utav i Volvo. Enligt Coombs och Holladay (2012)
okar man forstaelsen for varfor ett specifikt CSR-initiativ har valts ut om de anstéllda
far vara med i beslutsfattandet i den grad att det blir ett samarbete eller
bemyndigande. Hitintills har Volvo inte uppnatt detta i en sarskilt stor utstrackning,
vilket kan ha fatt till konsekvens att de anstéllda inte kdanner sig delaktiga i
beslutsfattandet som ar av stor vikt for att de ska kanna delat agarskap, som belyses
av Glavas och Piderit (2009).

Utbildning lyfts fram som viktigt av respondent E dér de genom att till exempel
exemplifiera scenarier som de anstéllda kan hamna i kan motivera och engagera
anstéllda. De forsoker dven fora en dialog med de anstéllda och inte bara foreldsa.
Utbildningar kan enligt Ramus och Steger (2000) leda till att anstallda kommer med
fler initiativ inom CSR, vilket respondent E upplever att de anstallda gor vid dessa
tillfallen. Enligt Tuzzolino och Armandi (1981) kan anstallda valja att engagera sig i
CSR genom viljan att utvecklas som kan ske genom den typ av utbildning som
respondent E tog upp.

Som némnts tidigare har Volvo sitt “Sustainability board” dar beslut fattas. Det kan
identifieras kopplingar till Bansals (2003) modell for hur fragor fardas genom en
organisation. Fragor lyfts upp till “Sustainability board”, framst av chefer, dar issue
selling anvands da de forsoker Gvertyga styrelsen att arbeta med en specifik fraga.
Sedan tar de ett beslut i “Sustainability board” vilket blir en response. Problemet med
detta &r att det néstan bara ar chefer som kommer med forslag hit och att de
egentligen ska ventilera pa sina avdelningar vad som ska tas upp. Det krévs &ven att
det finns ett intresse hos individen, i det har fallet chefen, for att det ska tas upp pa
fran issue pool. Eftersom det inte finns nagon naturlig vag att ga for den anstéllde blir
denna vég den enda, vilket kan resultera i att chefen de har 6ver sig kan, beroende av

sitt intresse, valja att fora fragan vidare eller inte.

5.2.3 Kommunikation
Respondent D beréttar att CSR har florerat i foretaget i olika former vilket gjort att det

inte riktigt varit tydligt vad det innebdr. | och med inférandet av det nya
hallbarhetsramverket menar respondenten att malet ar att fa anstallda att forsta vad det

innebér. Coombs och Holladay (2012) menar pa att kommunikation till de anstallda &r
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viktigt for att de ska forsta hur organisationens CSR-initiativ ar relaterade till deras
arbete. Genom att de forsoker koppla de anstélldas arbete till specifika mal i
hallbarhetsramverket skapas eventuellt denna forstaelse. Nar Volvo kommunicerar ut
sin hallbarhetsrapport kan det ocksa leda till, enligt Coombs & Holladay (2012), att de
anstallda kan se att deras varderingar eventuellt finns i organisationen. De kan da
identifiera sig med den, vilket leder till att de stottar organisationen (Coombs &
Holladay, 2012). Nér de stéttar organisationen vill de forhoppningsvis delta i CSR-
arbetet i storre utstrackning da de vill att organisationen ska lyckas, vilket hjalper

organisationen att uppna sina mal.

Chaudri (2014) pratar om tre olika sétt att se kommunikation: instrumentell,
relationell och konstituerande. Instrumentell ses som ett sétt att uppna sin
affarsstrategi, vilket man kan se en koppling till Volvo dar hela deras
hallbarhetsrapport samtidigt ar ett ramverk om hur de ska jobba med CSR, och att den
befinner sig hogst upp i foretagets afféarsstrategi. Det blir darfor tydligt for hela
organisationen om vilka mal de stravar efter och de anstéllda kan se att organisationen
lagger stor vikt vid CSR. Relationell fokuserar pa att kommunikationen ska bygga pa
relationer, vilket skapar engagemang och tillit hos de anstéllda. Detta gors, enligt
respondenterna pa Volvo, till exempel genom ”Made by People” dir de lyfter fram
vikten av sina anstéllda och de vérderingar kring mangfaldhet som Volvo har. Nar
intressenter, som till exempel anstallda, far vara med och skapa information kring
CSR kan det gora att de kanner en storre tillhdrighet till organisationen enligt Morsing
och Schultz (2006). “Made by People” fungerar bra bade internt och externt enligt
respondent D, men det &r formodligen inte tillréckligt for att skapa en relation till de
anstallda utan att det kravs en dialog i storre omfattning da inte samtliga anstallda &r

involverade.

Bhattacharya, Sen och Korschuns (2008) tar upp fyra anledningar till att CSR ibland
inte fungerar som ett internt marknadsforingspatryckningsmedel. Den forsta faktorn
ar att anstallda har for lite kunskap om organisationens CSR arbete. Detta forsoker
daremot Volvo arbeta med genom att ha en interntidning som heter Agenda dér de
informerar om hur hallbarhetsarbetet framskrider och dar det skrivs artiklar fran olika
experter for att 6ka medvetenheten. Deras hallbarhetsramverk och utbildningar ar

aven satt som de arbetar med for att 6ka forstaelsen hos de anstallda. Ett annat
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problem med att forsoka engagera anstéllda i CSR-fragor ar att CSR-arbetet styrs
uppifran och ner (Bhattacharya, Sen & Korschuns, 2008), vilket man kan se att Volvo
forsoker ta hansyn till genom att lyssna pa anstalldas asikter. Samtidigt sager de att
alla beslut tas i ”Sustainability board” dar det sitter representanter fran
foretagsledningen, vilket gor att det kan ifragasattas om det verkligen dven &r en
“bottom-up-organisation” som respondent E uttrycker. En annan faktor som
Bhattacharya, Sen och Korschuns (2008) tar upp &r att de anstallda inte forstar vad de
far ut av CSR. Enligt respondenterna forsoker Volvo lésa det genom att de kopplar
alla arbetsuppgifter till de uppsatta malen som de har i sin hallbarhetsrapport som

aven fungerar som ramverk.

Enligt Pounsford (2007) leder olika kommunikationssatt till medarbetarengagemang,
hogre tillit, effektivitet och l16nsamhet. Enligt respondent E anvéander de sig av chefer,
intrandt, nyhetsbrev och avdelningsmdten for att kommunicera. De kommunicerar
framst ut resultaten av CSR-arbetet via hallbarhetsrapporten, men de vill inte sérskilja
CSR information da de vill se det som en integrerad del i allt de gér. Daremot sager
respondent F att de har infort ett nytt program dar de ska kunna visa resultat pa ett
visuellt satt genom skarmar men ocksa att skicka information till smarta telefoner.
Temadagar anvands ocksa for att sprida information fran olika interna CSR-experter
déar de berattar om hur arbetet I6per samt de utmaningar som finns. Detta lyfter
Bhattacharya, Sen och Korschuns (2008) fram som ett satt att informera pa ett
trovardigt sétt da de &r respekterade interna personer som informerar. Daremot kan
inte alla avdelningar delta pa dessa, till exempel produktionen. Det far istallet tas upp
pa deras avdelningsmoten. Det verkar darfor inte som att alla ar prioriterade att fa
information, vilket ar av storsta vikt for att anstéllda ska kénna sig engagerade enligt
Thomas, Zolin och Hartman (2009).
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Tabell: 2

Goteborgs Hamn

Volvo Cars

Motivation Aktivt CSR-arbete. Aktivt CSR-arbete.
Kopplar arbete till Kopplar arbete till
afféarsplan. hallbarhetsramverk.
Valgorenhet. Lyfter anstallda.

Delaktighet Uppmuntran till initiativ. Hénsyn till anstalldas

Hansyn till anstéalldas
asikter.

asikter.

Kommunikatio

Intressentdialog.

Vérderingar.

n Utbildning. Hallbarhetsrapport.
Chefskommunikation. Reklam.
Skyltning. Chefskommunikation.
Hallbarhetsrapport. Utbildning.
e Intranét. o Interntidning/Intranét.
o Skapa forstaelse « Visuell kommunikation.

o Skapa forstaelse

Sammanstéllning av foretagens arbetssatt.
5.3 Jamforelse

5.3.1 Foretag
De tva foretagen som har studerats har bade likheter och skillnader. Karaktéarsdragen

skiljer sig genom att VVolvo Cars ar ett mycket storre foretag &n Goteborgs Hamn och
att de pa Volvo jobbar med produktion medan de i Géteborgs Hamn jobbar med
service. Volvo har betydligt fler anstéllda &n Goéteborgs Hamn, vilket gor att de kan

bli svart for ledningen att motivera den enskilda anstéllda da avstandet blir storre.

Nar det kommer till motivation arbetar bada foretagen aktivt med CSR, vilket
respondenterna pa de bada foretagen framhaver som en viktig faktor for att motivera
de anstallda da de visar att foretaget de arbetar pa tar ansvar. Organisationen kan
darfor ses som en forebild vilket ar viktigt for engagerade anstallda enligt Cropanzano
och Rupp (2008). Bada foretagen anvander sig dven av deras hallbarhetsramverk for
att forsoka forklara for de anstallda hur deras arbete &r relaterat till organisationens
CSR-arbete. Att anstallda har en forstaelse for detta argumenterar Glavas (2012) okar
engagemanget. Goteborgs Hamn sticker ut gentemot VVolvo genom att de erbjuder
sina anstallda att arbeta med valgorenhet pa arbetstid vilket enligt Glavas och Piderit
(2009) gor att de anstéllda kan bry sig om andras valmaende pa jobbet och kan
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darmed vara sig sjalva. Volvo ger inte sina anstéllda nagra sddana mojligheter.
Déremot jobbar Volvo till skillnad mot Géteborgs Hamn med att lyfta fram sina
anstallda och deras arbete till allméanheten for att de ska k&nna uppskattning for vad

de gor.

Respondenterna pa de bada foretagen pratar om vikten av att ta hansyn till de
anstalldas asikter och att det ar nagot de jobbar aktivt med. Goteborg Hamn verkar
arbeta mer aktivt med delaktighet i beslutsfattandet an vad VVolvo gor. Det kan bero pa
att Goteborgs Hamn ar ett mindre foretag dar de har narmare till sina anstéllda och
lattare kan tillgodose anstélldas behov av att gora sig horda. Géteborgs Hamn verkar
aven uppmuntra mer till att anstéllda tar egna initiativ da de har ett system for hur
anstéllda kan framfora dessa och uppmuntrar de anstallda till att komma med forslag.
Enligt Glavas och Piderit (2009) ar det viktigt att anstallda far komma med initiativ
for att kdnna ett delat dgarskap. De bor dock dven ges mojlighet till att driva dessa
sjalva enligt Glavas och Piderit (2009), vilket inget av foretagen verkar ge de
anstallda mojlighet till. Enligt Coombs och Holladays (2012) teori uppnar Géteborgs
Hamn i vissa fall samarbete och Volvo involverande. Ingen av dem uppnar
bemyndigande, vilket kan leda till att de anstallda inte engageras i samma
utstrackning da de inte har lika stor forstaelse for beslutet (Coombs & Holladay,
2012).

Det bada foretagen lyfter fram som det framsta verktyget for att motivera anstallda ar
kommunikation. Detta for att 0ka forstaelsen for CSR-aktiviteterna. Bhattacharya,
Sen och Korschuns (2008) studie visar att CSR behdver komma narmare anstéllda
genom att forklara bakomliggande faktorer, vilket bada foretagen har forstatt vikten
av for att motivera de anstallda. De arbetar bada med manga olika former av
kommunikation for att alla ska kunna ta del utav informationen. Exempel pa
kommunikationsverktyg som bada foretagen anvander sig utav ar utbildning,
hallbarhetsrapport, chefskommunikation och intranat. Vikten av
flervdgskommunikation lyfts fram av Bhattacharya, Sen och Korschun (2008).
Daremot jobbar Volvo tillskillnad fran Géteborgs Hamn med reklam dar de lyfter upp
sina anstéllda och de &r i inforandefasen med att introducera visuell kommunikation
som ska tydliggora effekter och mal inom CSR genom till exempel skarmar i

grupprum eller information till smarta telefoner.
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5.3.2 Befattningar
Nagot som framkom under intervjuerna med respondenterna pa de bada foretagen var

att man pa de ledande positionerna har ett mer filantropiskt synsatt nar det kommer
till visioner och idéer om hur man ska arbeta med att motivera de anstéllda. De verkar
ge en viss forskdnad bild av organisationernas CSR-arbete genom att de talar om sina

stora planer och hur omfattande de arbetar med CSR.

Vid intervjuerna med cheferna som &r mer operativt ansvariga talades det mer om
uppsatta regler som ska féljas och de hade svarare att beskriva hur de arbetar med att
motivera de anstallda och fa dem att kdnna sig delaktiga. Det var svart for dem att ge
konkreta exempel pa hur de arbetar med motivation och de verkar anse att det ingar i
de anstalldas arbetsuppgifter. Det fanns dven tecken pa att en av de operativa
cheferna, respondent F, ansag att de anstéllda redan hade mycket kunskap om CSR
och darmed inte beh6vde arbeta sa mycket med att 6ka kunskapen kring detta.
Anstéllda behdver ha en forstaelse for CSR for att bli engagerade enligt Bhattacharya,
Sen och Korschun (2008) och darfor kan det ses som viktigt att arbeta kontinuerligt
med att Oka forstaelsen. Att respondenten F utgar ifran att de anstéllda i viss man
redan har kunskap om CSR kan fa till konsekvens att de anstallda inte blir motiverade
om det visar sig att denna kunskap inte finns. Det finns i viss man enligt de operativa
cheferna utrymme for de anstéllda att paverka, men att beslut framfcrallt fattas pa
ledningsniva.

Detta tyder pa att de arbetar mycket med att motivera pa ledningsniva, men inte lika
mycket pa en operativ niva och att ledningens atgarder inte alltid nar anda fram.
Eftersom de anstallda ser att organisationen som helhet arbetar med CSR kan en
kénsla av meningsfullhet at work skapas som Glavas (2012) pratar om, men for att
meningsfullhet in work ska skapas behover antagligen fler pa den operativa nivan fa

verktyg till att motivera de anstéllda.
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6. Slutsats

| det har avsnittet kommer vara fragestallningar att besvaras. Vi kommer sedan att

presentera forslag till vidare forskning.

Hur arbetar CSR-ansvariga med att motivera anstallda att arbeta med CSR?

| vilken utstrackning anvénds delaktighet och kommunikation for att uppna
motiverade anstallda och i sa fall pa vilket satt?
o Finns det skillnader mellan hur foretag arbetar med motivation och skiljer det

sig mellan olika befattningar?

Hur de CSR-ansvariga pa de undersokta foretagen framforallt arbetar med att
motivera de anstéllda att arbeta med CSR ér att de anvander sig av manga olika
former av kommunikation, och anser att information ar avgorande for att fa med sig
de anstéllda. De anvénder sig darfor av kommunikation i stor utstrackning.
Anledningen till att de anvander sig mycket utav det &r for att de anstéllda ska forsta
varfor det ar viktigt att arbeta med CSR och dérmed bli engagerade. Kommunikation
ar aven viktigt for att de anstalldas ska forsta hur deras arbete &r relaterat till

foretagens mal.

Att skapa delaktighet for att motivera de anstéllda anser vi dock att de bada foretagen
inte arbetar med i sarskilt stor utstradckning. Det tas inte hansyn till de anstalldas
varderingar i tillrackligt stor utstrackning da anstéllda inte tillats vara med i det
slutgiltiga beslutsfattandet, vilket ar viktigt for att de anstéllda ska kanna
engagemang. Vi forstar att det kan vara svart att involvera alla i beslutsfattandet och
att det kan vara riskabelt att helt slappa kontrollen éver beslutsfattandet till de
anstallda, men vi anser att det anda bor vara mojligt att gora det i storre grad an vad

de gor idag.

De tva foretagen arbetar relativt lika med att motivera deras anstéllda. Den tydligaste
likheten &r att de bada anvander sig i huvudsak av kommunikation for att motivera.
Den mest uppenbara skillnaden vi kan se &r att de pa Goteborgs Hamn uppmuntrar

mer och ger storre mojligheter for anstallda att komma med egna initiativ, medan det
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pa Volvo inte finns nagon naturlig vag att ga for att komma med initiativ. Dessa
skillnader tror vi kan ha uppstatt pa grund utav de forutséttningar som de olika
foretagen har. Volvo ar ett storre foretag vilket gor det svarare for dem att vara
lyhorda for de anstalldas asikter, medan Goteborgs Hamn &r ett mindre foretag vilket

gor det lattare att ha en narmare relation till de anstallda.

Vi har aven identifierat skillnader mellan respondenternas olika befattningar pa de tva
foretagen. De som ar hogst ansvariga for CSR har stora mal och ambitioner kring att
motivera de anstallda och ger en bild av att de gor valdigt mycket for att lyckas med
detta. Vi far uppfattningen att de ocksa gor det, men dock verkar de ansvariga pa en
mer operativ niva inte arbetar lika mycket med att motivera utan talar mer om att de
foljer direktiv uppifran och har inte lika stora ambitioner kring hur de motiverar de
anstallda. Det verkar alltsa finns en brist i hur de ytterst ansvariga arbetar med att ge

verktyg till de operativt ansvariga for hur de kan motivera de anstéllda inom CSR.

6.1 Forslag till vidare forskning

Nedan presenteras nagra forslag till vidare forskning som vi efterhand som vi har

skrivit har funnit som intressanta komplement till den studien som vi sjélva har gjort.

o Vart arbete har utgatt ifran hur CSR-ansvariga arbetar med att motivera och
engagera anstallda, men det skulle aven vara intressant att fa en bild av hur de
anstéllda uppfattar detta arbete och vad de anser skulle vara bast for att
motivera och engagera dem. Det skulle &ven vara intressant att se hur deras

uppfattning eventuellt skiljer sig fran CSR-ansvarigas syn.

« Resultatet av var studie visade att det finns skillnader i vilken omfattning som
CSR-ansvariga pa olika nivaer arbetar med att motivera de anstéllda. Vidare
forskning skulle darfor kunna ga in &nnu mer pa vad det kan bero pa och hur
de operativa cheferna kan uppmuntras till att motivera de anstallda i storre

omfattning.
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Att gora en liknande studie men som &r mer omfattande med fler intervjuer
och eventuellt &ven observationer och enkatundersdkningar skulle kunna gora

det mojligt att dra mer generella slutsatser.
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Bilagor

Intervjuguide dvergripande ansvariga

Allman information

Hur lange har du arbetet inom organisationen?

Vad har du for utbildning?

Vilken roll/position har du i organisationen?

Har du jobbat med CSR i ndgon annan organisation?

Motivation

Hur gor ni for att motivera era medarbetare att arbeta med CSR?

Hur skapar ni intresse hos de anstallda kring CSR?

Vad tror du &r basta sattet att engagera medarbetarna pa?

Hur reagerar ni mot anstallda som har en negativ instéllning till CSR?
Delaktighet

Vem/vilka &r det som beslutar om vilka CSR-aktiviteter ni ska arbeta med?
| vilken grad far de anstallda vara med och fatta beslut?

Far anstallda komma med egna initiativ och driva dem? Hur bemdéts dem?
Har ni nagra speciella rutiner kring hur anstallda kan komma med férslag?
Ar det ménga som kommer med forslag?

Kommunikation

Hur kommunicerar ni ut era beslut kring CSR?

Hur delar ni med er av resultaten av CSR-aktiviteterna?

Har ni nagra utbildningar inom CSR for de anstéllda?

Hur far ni anstallda att forsta hur CSR-aktiviteterna ar relaterade till deras arbete?
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Intervjuguide operativt ansvariga

Allmén information

Hur l&nge har du arbetet inom organisationen?

Vad har du for utbildning?

Vilken roll/position har du i organisationen?

Har du jobbat med CSR i nagon annan organisation?

Motivation

Hur gor ni fOr att motivera era medarbetare att arbeta med CSR?

Hur skapar ni intresse hos de anstéllda kring CSR?

Vad tror du &r basta sattet att engagera medarbetarna pa?

Hur reagerar ni mot anstéllda som har en negativ instéllning till CSR?
Far du nagra direktiv uppifran hur du kan engagera dina medarbetare?
Kan du ta egna initiativ till att engagera medarbetare i CSR?

Delaktighet

Vem/Vilka &r det som beslutar om vilka aktiviteter ni ska arbeta med?

| vilken grad far de anstéllda vara med och fatta beslut?

Far anstallda komma med egna initiativ och driva dem? Hur bemdéts dem?
Har ni nagra speciella rutiner kring hur anstallda kan komma med forslag?
Ar det ménga som kommer med forslag?

Kan du ta egna initiativ till hur CSR-aktiviteterna ska implementeras?
Kommunikation

Hur kommunicerar ni ut era beslut om hur ni ska jobba med CSR?

Hur delar ni med er av resultaten av CSR-aktiviteterna?

Hur far ni anstallda att forsta hur CSR-aktiviteterna ar relaterade till deras arbete?
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