GOTEBORGS
UNIVERSITET

HR - en nyckelspelare for lyckat
CSR

- En kvalitativ fallstudie i offentlig och privat sektor

Haller, Anton. Karlsson, Ted.

Uppsats/Examensarbete: 15hp
Ar: 2017
Handledare: Marissa Ekdahl

Examinator: Wajda Wikhamn



Abstract

BA-thesis: 15 hp

Subject: Human Resources and corporate social responsibility
Level: Bachelor/First cycle

Year: 2017

Supervisor: Marissa Ekdahl

Examiner: Wajda Wikhamn

Corporate social responsibility, Sustainability, HR, Public,
Keywords: Private

As the social aspect of CSR and sustainability has gained more space in the HR-related
research area, the authors of this paper study two large Swedish companies where they have
an established experience with CSR and sustainability. The study aims to increase the
understanding of the HR role within organizations work with CSR and sustainability. The
authors map how the HR-departments work with CSR and sustainability and also examine
the related outputs by using a model that explains how HR-inputs, outputs and organizational
outputs are linked. The companies studied consists of one private and one public, to examine
how this phenomenon is expressed in two different contexts. To provide support to the
mapping HR:s role the authors review the fundamental theoretical concepts, which then
merges into previous research regarding the relationship between HR, CSR and
Sustainability.

The study is a qualitative multiple case study and the data has been collected by semi-
structured interviews and secondary data. Three employees at each company have been
interviewed to a total of six interviews. In addition the authors also had a conversation with a
strategist at the public company. At the public company, the authors conducted interviews
with one HR-specialist, one line manager and one senior manager. At the private company,
the authors conducted interviews with one HR-specialist, one senior manager and one CEO.
The interviews were transcribed and then it was analysed thematically. Beyond the interviews
both companies provided the authors with secondary data.

The authors found that there were many similarities between the both organizations, despite
the very different contexts. One cause is that the overall HR-processes are implied and
therefore are part of the CSR and sustainability strategy. However the authors found some
ambivalence regarding the underlying motives to CSR and sustainability. Furthermore the
findings of this study point towards the difficulties in the straight connection between HR:s
work with CSR and sustainability and organizational outputs. Despite this, this study also
found that HR plays an important role in the work with CSR and sustainability.
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1. Inledning

1.1 Introduktion

I Sverige finns en stark tradition av socialt ansvarstagande, inte minst till foljd av landets
starka fackforbund och den tradition som mynnade ut ur Saltsjobadsavtalet 1938. Sverige
rankas sedan november 2016 som nummer tva pé listan éver varldens mest héllbara lédnder,
med Norge i titen (Robecosam, 2016). Idag har bade Corporate social responsibility och
hallbarhet blivit nyckelbegrepp for ménga multinationella foretag (Cohen, 2010). Detta har
foranletts av ett 0kat tryck fran omvirlden att stora foretag ska ta ett stérre socialt och
miljomassigt ansvar. Detta ansvar géller inte bara foretagets verksamhetsomrade utan innebéar
dven att foretagen ska bidra till en béttre varld 6verlag. CSR och héllbarhet ar tva olika saker,
men anvands idag i liknande sammanhang (Inyang, Awa & Enuoh, 2011). CSR é&r en frivillig
metod for foretag att forhélla sig etiskt till manniskor, planet och ekonomi som ror sig langre
an lagar och regler (Cohen 2010). Man kan siga att CSR handlar om fOretagets sétt att agera
och ta ansvar for den paverkan de gor pa minniskor, samhéllet och miljéon (Cohen, 2010).
CSR utgar ifran det som Graafland (2010) kallar for “the triple-P bottom line” vilken utgors
av tre dimensioner (eller tre P:n) och avser da social, miljoméssig och ekonomisk héllbarhet
(people, planet och profit). Hallbarhet innebér ett ldngsiktigt forhallningssitt och syftar till att
foretag ska kunna agera likadant i manga ar framover som de gor idag. Det hallbara
ansvarstagandet kan ocksa rora sig langt bortom foretagets granser. Den storsta gemensamma
ndmnaren mellan CSR och héllbarhet dr den ovan beskrivna triple-P bottom line. Hallbarhet
har tidigare ansetts som ett storre och mer omfattande begrepp 4n CSR. Den sorts hallbarhet
man talar om d& kriver ett samarbete mellan storre aktorer exempelvis multinationella foretag
eller NGO:s (non governmental organisations) enligt Cohen (2010). Inyangs et al. (2011)
savil som Graaflands (2010) studie menar dock att CSR pa senare tid absorberat
hallbarhetsbegreppet, vilket vi ocksd kommer goéra 1 denna studie.

Det finns en mangfald i forskning om CSR. Graafland et al (2012) har undersokt motiven
som ligger bakom arbetet och kommit fram till att det framst finns tre motivatorer till att
arbeta med CSR; finansiella, etiska och altruistiska. Tidigare studier, exempelvis Orlitzky
(2003) har pavisat att det finns ett 1angsiktigt, positivt samband mellan CSR och ekonomisk
vinst. Resnick, E & Casazza Herman, C (2009) skriver att det finns ett vixelverkande
samband mellan anstilldas engagemang och hallbarhetsarbete. Senare utfor Ferreira & Real
de Oliveira (2014) dven ett forsok att bevisa att CSR okar anstédlldas engagemang men de
finner inte att sambandet ar sjdlvklart, de menar att det behdvs mer forskning pa @mnet och
framforallt 1 verkliga situationer. Graafland et al (2012) papekar dock att det verkar som om
de inre motiven, alltsd de etiska och altruistiska, framforallt & de motiv som driver foretagen
att arbeta héllbart - 1 kontrast till de finansiella. Men en stor del av den litteratur som
behandlar &mnet framhédvs CSR 1 ett ensidigt positivt ljus. For en skeptiker later detta vildigt
osannolikt. Isaksson, Kiessling & Harvey (2014) har antagit ett mer kritiskt perspektiv. Deras
studie menar att CSR som koncept har blivit f6r otydligt, och till och med missuppfattat.
Foretag kopierar andra foretags modeller och anpassar inte CSR-processerna till den egna
kontexten. Processerna blir dd missanpassade och halvdana. Isaksson et al (2014) menar att
om CSR ska bli vardeskapande och tillvixtgynnande behdver det framforallt specificeras
vilken strategisk funktion det ska ha i1 det egna foretaget. Annan kritik (Devinney, 2009)
havdar att CSR 1 sjdlva verket bara ger ett sken av att foretag dr socialt ansvarstagande, nar
det ansvarstagande foretaget egentligen dr en fundamental omdjlighet. Han menar att det inte
gar att tillgodose alla intressenters behov samtidigt. Den mesta kritiken verkar framforallt
bottna i hur foretagen bedriver sitt CSR-arbete, inte varfor arbetet bedrivs. Trots denna kritik



har CSR och héllbarhetsarbete etablerats som en trend 1 firmor varlden 6ver och har av
manga antagits som en langsiktig strategisk investering.

1.2 Strategiskt HR-arbete och CSR

Strategiskt CSR-arbete innebér konkurrensfordelar och tar bland annat uttryck 1 form av 6kat
medarbetarengagemang, employer branding, och attraktivitet som arbetsplats (Fang Lee
Cooke, 2015) I detta arbete & Human resources (HR) drivande. Lam & Khare (2010) menar
att HR bor vara en nyckelfunktion i det strategiska CSR-arbetet, eftersom HR &r naturligt
involverade 1 fordndringsarbete och de processer som anvédnds nidr CSR implementeras och
kontinuerligt forbéttras (exempelvis gillande utbildning och utvdrdering). HR har flera
ansvarsomraden i foretags CSR-arbete. Dessa ansvarsomraden inkluderar aktiviteter sasom
att attrahera rétt arbetskraft, mangfald och att skapa en gynnsam foretagskultur for CSR.
Gond, J., Igalens, J., Swaen, V., & El Akremi, A. (2011) hidvdar att forskning har forbisett
HR-processers inverkan pa foretags CSR-arbete. Elaine Cohen (2010) tar det ett steg langre
och hdvdar att CSR utan HR bara blir PR (public relations). Med detta menar hon att arbetet
med CSR litt blir skenheligt om foretagets HR-processer inte gér i linje med CSR-strategin.
Foretag har tidigare ldnge arbetat med CSR genom att ta en sak 1 taget — allt ifrén att minska
sitt koldioxidutslépp till att bidra till samhéllet genom utbildning, 1dxhjélp, anstilla nyanldnda
och sa vidare - men foretag har nu insett att detta dr frdgor som maste tacklas samtidigt, inte
som individuella projekt. Detta gors genom att utbilda, engagera och bemyndiga sin
arbetskraft (Cohen, 2010). I det arbetet & HR en nyckelfunktion genom att arbeta proaktivt
och etablera en fordelaktig foretagskultur som gynnar CSR.

1.3 Forskingslage

I takt med att den sociala aspekten av CSR och héllbarhet har fatt storre utrymme inom HR-
forskning (Ehnert, 2009) har studier genomforts som undersoker kopplingen mellan HR och
CSR, till exempel Gond et al. (2011) som tar avstamp i CSR och kopplingen till
intressenterna, ndr de undersoker franska bolag. De fokuserar pa ansvarstagande ledarskap
och vilken roll HR spelar i detta ssmmanhang. Gonds et al., (2011) studie dr en kvalitativ
likartad studie ur ett franskt perspektiv. Det dr déarfor intressant att kvalitativt undersoka CSR-
arbete 1 tva svenska foretag. Inyang et al. (2011) gor dven de en koppling mellan HRM
(Human resource management) och CSR-processer. De (Inyang et al., 2011) gor likt Gond et
al., (2011) slutsatsen att HR och CSR &r ndra sammankopplat genom de processer som &r
naturligt forknippade med HR-funktionen. Inyangs et al. (2011) studie ar teoretisk och ur ett
makroperspektiv vilket innebér att de saknar kopplingen till den lokala kontexten. Saledes
kan vi med denna multipla fallstudie bidra med praktisk insikt fran tva 1 grunden olika
organisationer.

Utifran det resonemang vi fort i inledningen, anser vi att det finns ett behov av att kvalitativt
undersoka HR 1 en svensk kontext for att skapa en 6kad forstaelse for HR:s roll 1 praktiken
som vardeskapande i det samtida, hallbara samhéllet. Vi kommer att anvinda oss av Cookes
(2015) modell for HR:s viardeskapande CSR-arbete for att forklara vilka effekter som uppstar.



1.4 Syfte och fragestillning

Denna studie &mnar att 6ka forstdelsen for HR:s roll i organisationers CSR-arbete. Studien
utgar fran tva svenska bolag 1 privat respektive offentlig sektor for att se hur detta fenomen
kan ta sig uttryck i olika kontexter. Vi kartldgger HR-funktionerna koppling till CSR-arbetet.
Vi undersoker ocksé det utfall HR:s CSR-arbete fatt, det vill sdga hur detta arbete paverkar

arbetsstyrkan och foretagets resultat.

e Hur skiljer sig HR:s CSR-arbete i organisationerna at?
Vilka personalrelaterade och affarsmissiga utfall kan vi identifiera ur HR-

avdelningarnas CSR-arbete?

1.5 Vad bidrar var studie till

Genom att studera hur tva i grunden olika organisationer (privat/offentlig) bedriver sitt CSR-
arbete ur ett HR-perspektiv, bidrar denna studie till aktuell forskning genom att ge en 6kad
forstdelse for HR:s roll 1 arbetet med héllbarhet och CSR 1 en svensk kontext. Den kvalitativa
ansatsen ger en subjektiv bild av organisationernas syn pa hur HR:s CSR-arbete ar kopplat till
personalrelaterade resultat vilket dven bidrar till det gap som Ferreira & Real de Oliveira

(2014) identifierat.



2. Teor1 och tidigare forskning

2.1 Corporate social responsibility

Corporate social responsibility dr ett begrepp som lider av sdgelsen “kért barn har ménga
namn” - eller i detta fall, definitioner. CSR som koncept har funnits och utvecklats under
flera decennier och genomgatt en lang resa till den framgangsrika strategiska funktionen det
har idag. Corporate social responsibility har i praktiken blivit corporate strategic
responsibility, en nddvindig strategi for globala verksamheter, menar Isaksson et al. (2014).
Men sa har det inte alltid varit. Den europeiska kommissionen (2001) definierade det
“viaxande dmnet” CSR enligt foljande:

(...) a concept whereby companies integrate social and environmental concerns in their
business operations and in their interaction with their stakeholders on a voluntary basis (s.4).

Definitionen, som trots att den dr ndstan tva decennier gammal, héller relativt hogt virde én
idag. En betydligt nyare definition som Cohen (2010) anvander sig av &r foljande;

Corporate social responsibility is a way of doing business that is based on ethical principles
and structured management controls, and that takes into account social and environmental
considerations alongside economic considerations when making business decisions, and
attempts to create positive impacts on all stakeholders. CSR is a voluntary approach, going
beyond compliance with laws and regulations (s.15)

Sammantaget kan vi alltsa konstatera att CSR é&r ett forhallningssétt som foretag kan vilja
frivilligt att anamma, och som rér sig bortom de lagar och regler samhéllet patrycker. CSR
bar en stark anknytning till foretagets intressenter, och arbetet ska gynna dessa 1 frimsta
hand. CSR som begrepp éar starkt kopplat till Freemans (1984) intressentteori. Kritik har
riktats mot detta intressentperspektiv, exempelvis Devinney (2009) och Sundaram & Inkpen
(2004), som havdar att foretagets framsta syften dr sjdlvcentrerade och att manga aspekter av
CSR blott blir spel for gallerierna. En intressent till ett foretag dr enligt Cohen (2010) en
grupp eller individ som kan paverka eller som paverkas av foretagets aktiviteter eller
verksamheter. Intressentteorin dr en relationell teori eftersom samtliga intressenter ar
sammankopplade genom organisationen och nir en intressent paverkar organisationen
kommer andra intressenter direkt eller indirekt ocksa péverkas (Cohen, 2010). HR har en
viktig roll ur detta perspektiv da HR-funktionen ska skapa vérde for dgare likvél kunder, samt
stotta chefer och medarbetare. P4 sd vis behover HR-funktionen anta ett relationellt
perspektiv for att tillgodose flera intressenter samtidigt (Boglind, Hillsten & Thilander,
2013). For CSR ar viktiga intressenter chefer, anstillda, kunder, investerare, aktiedgare,
leverantdrer, regeringar, samhélle och den kringliggande miljon (Inyang et al, 2011).

Graafland (2012) hivdar i sin studie att mycket forskning har dgnats & CSR, men négot som
inte beforskats lika mycket dr varfor foretag véljer att dgna sig eller att inte dgna sig at att
agera socialt ansvarstagande. Forfattaren bidrar till att fylla det gapet genom att identifiera tre
sorters motiv till att arbeta med CSR, ett yttre och tva inre. Dessa dr finansiella resultat, etik
och altruism. Graaflands resultat visade forvanansvirt nog att den starkaste drivkraften for
CSR-arbetet 1 de foretag de undersokte var de etiska och altruistiska motiven - alltsé inte de
ekonomiska. CSR har enligt Graaflands (2010) beskrivning tre bestdndsdelar, eller tre P:na.
De star for People, Profit och Planet.



2.1.1 Fordelar med CSR

CSR innebédr manga fordelar for foretag. Enligt Cooke (2015) minimerar foretaget
affarsmassiga risker som korruptionsskandaler eller miljoméssiga olyckor, som kan innebéra
en katastrof for foretagets anseende. Vidare attraherar de och behéller allt mer medvetna
kunder via sin profilering och sitt rykte. Att arbeta med CSR har pa den hér punkten blivit till
en konkurrensfordel. Det bidrar till en mer legitimerad verksamhet. Gillande
personalrelaterade faktorer sé blir det enklare att attrahera och behélla bra arbetskraft (Inyang
et al. 2011). En medveten arbetsstyrka blir ocksa motiverad och engagerad i verksamheten
(Cooke, 2015). Vidare har studier visat att det finns en ldngsiktig koppling mellan CSR och
foretagets finansiella resultat (Orlitzky et al 2003). En sak att podngtera ar att manga av de
finansiella fordelar CSR bidrar med ar besparingar snarare dn direkta intékter, sdsom minskad
personalomsittning eller forkortade sjukskrivningar (Cooke, 2015). Resnick & Casazza
(2009) menar att ett foretag som arbetar hallbart ocksa har ett 6kat personalengagemang -
hallbarhet och personalens engagemang fungerar 1 en sorts vixelverkan. Alla fordelar gynnar
1 ndgon mén de intressenter som foretag kan tédnkas ha.

2.2 Hallbarhet

Haéllbarhet ar ett begrepp som genomgatt en stegrande utveckling under lang tid. Den forsta
att lagga grundstenen for héllbarhet som det pratas om idag var den norska FN-politikern Gro
Harlem Brundtland som under FNs initiativ 1983 ombads leda den s kallade
Brundtlandkommissionen. 1987 sldppte kommissionen rapporten “Our common future”. 1
rapporten definierade de begreppet “sustainable development”, en definition som anvénds 1
av héllbarhetsverksamma én idag.

Sustainable development of business means “satisfying the needs of the present
withoutcompromising the ability of future generations to meet their own needs.
(Brundtlandkommissionen, 1987, s.16)

Utdver denna definition lyfte ocksd Brundtlandkommissionen (1987) ribban for vad
hallbarhetsarbetet innebér. De ville att man sa hogt som i foretagets strategi skulle integrera
miljé och ekonomi med varandra, eftersom miljo och ekonomi paverkar varandra i den
verkliga virlden och siledes menade de att denna integration ocksa ligger 1 foretagens
intresse. Vidare hdvdar Brundtlandkommissionen (1987) att lagar och regler blir otillrdckliga
ndr vi pratar om global héllbarhet. En nagot revolutionerande tanke var att ekonomiska och
ekologiska problem faktiskt inte ligger i opposition till varandra, utan gar snarare langsiktigt
vdl hand 1 hand. Ett produktionsforetag, som onskar minska slitaget pa miljon, kan vilja att
anvinda mindre material och samtidigt optimera sin produkt. Pa sa sétt minskar
produktionskostnaderna.

2.2.1 Social hallbarhet

Det var ocksé 1 Brundtlandkommissionen (1987) man forsiktigt boérjade vdva in social
hallbarhet i hillbarhetsbegreppet. Aven om det viktigaste fortfarande var att ekonomi och
milj6é fungerar vl tillsammans, vore det ofordelaktigt att tappa det ménskliga perspektivet.
Social héllbarhet inkluderar faktorer som rér ménniskor inom savél som utom organisationen
(men som paverkas av verksamheten). Social héllbarhet ror saker som arbetsforhallanden,
hilsa, sdkerhet och mangfald (Graafland et al, 2012). Det &r framforallt under social
hallbarhet som HR &r involverat och sammantaget verkar HR:s roll i det socialt hallbara
arbetet vara 1 ett inledande stadie. Daremot tycks dess relevans oka stindigt (Lam & Khare,
2010; Gond et al, 2011). Detta beror bland annat pa att foretag i storre grad vill behalla
arbetskraft som man investerat i, men dven locka ny kvalificerad arbetskraft. En annan viktig



aspekt dr sdkerhet - ingen vill riskera skador eller sjukdomar av att befinna sig pa jobbet.
Social héllbarhet gynnar dven foretagets prestation. Cohen (2010) menar bland annat att
hallbarhetsarbete (6verlag) dkar de anstélldas motivation och prestation. Pa s sitt kan man
sdga att det bésta tillvigagéngssittet for ett foretag, som vill maximera sin vinst ldngsiktigt, ar
att &ven maximera sin sociala och ekologiska héllbarhet. Kopplingen mellan social

hallbarhet, CSR och HR presenteras i nésta stycke.

2.3 Socialt héllbara HR-processer

Ehnert (2009) beskriver att de som &r ansvariga for HR-processer i organisationer ofta
hamnar 1 spanningslédgen mellan olika krav, t.ex. kortsiktiga ekonomiska mél kontra
verkandet for langsiktig fortlevnad for organisationen. Detta innebér enligt Ehnert (2009) att
HR dels behover attrahera och behalla ritt personal samtidigt som HR-processerna méste
vara effektiva och generera resultat, vilket ocksa ligger 1 linje med hur Boglind et al. (2013)
beskriver HR:s roll. Cooke (2015) anvénder en modell for att beskriva hur CSR-aktiviteter
paverkar multinationella foretag, och specifikt de som opererar i utvecklingslander diar
affarsetik och CSR har en annan inneboende innebord dn vad foretagen ar vana vid.
Modellen, anser vi, gar dock att anvinda dven 1 syftet att kartldgga det HR:s CSR-arbete och
dess utfall 1 en svensk kontext. Internationella foretags CSR-arbete, menar Cooke (2015), har
tva storre problematiska inslag. Det forsta problematiken beror att identifieringen och
eliminerandet av diskriminerande inslag i arbetet. Den andra problematiken handlar om att
skapa mojligheter for organisationen att tillhandahélla konkurrensférdelar genom etiska och
strategiska HR-processer. Aven foretag i Sverige brottas med dessa problem, om #n pa en
annan niva. Vidare for Cooke (2015) resonemanget att det finns tva aspekter i CSR som éar
kopplat till anstillda, antingen direkt via HR-funktionen eller indirekt genom anstélldas
delaktighet i CSR-aktiviteter. Aven de aktiviteter som HR inte dr inblandat i, sisom
miljoskydd eller samhillsinsatser, stirker foretagets bild som ansvarstagande och bidrar till
att bygga fOretagets attraktivitet som arbetsgivare, menar Cooke.

Organizational

HR inputs HR outcomes
outcomes
Socially responsible HR - Employee well being Sustainability
practices - Talent attraction & - Higher productivity
- Ethical labour refention - Higher customer
standard/ decent work - Motivation satisfaction/support
- Equal opportunity = - Satisfaction = | Local acceptance
- Diversity -Commitment - Enhanced reputation
management - Engagement - Higher profit/share price

Morality/social justica case of CSR

Business case of CSR

Fig 1. Socially responsible HR practices and business sustainability. (Fang Lee Cooke, 2015)

Modellen skildrar hur olika HR-inputs tar sig form i slutindan som organisatoriska resultat.
HR-professionella har en avgorande roll i att assistera hur foretagets CSR-agenda utformas
genom CSR och HR-policies (Cooke, 2015). HR har ansvar 6ver nyanstélldas forsta insyn 1
foretaget. Lam & Khare (2010), 1 linje med Cooke (2015) hidvdar ocksé att en CSR-orienterad
organisation har enklare att attrahera, behalla, och motivera sina interna intressenter - deras
anstéllda - och skapa en hogre grad av arbetstillfredsstillelse. Enligt Cookes (2015) modell
hianger detta ocksé ihop med den affarsméssiga delen av CSR. I tidigare CSR-relaterad
forskning har man underskattat de interna intressenterna, det vill sdga de anstéllda, enligt
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Lam & Khare (2010). Lam & Khare (2010) och Cohen (2010) dr 6verens om att de anstdllda
utgor en vasentlig intressent for CSR-initiativ. Sddana initiativ bor borja inuti organisationen,
eftersom anstéllda faktiskt utgor en brygga mot omvérlden och agerar ambassadorer f6r
foretaget. Eftersom de anstillda dr viktiga nér det talas om CSR bor man ocksa titta pa HR:s
roll 1 det hela - hur kan HR som profession utvecklas och bidra till ett béttre arbetsklimat for
oss alla? For att besvara fragan tog Lam & Khare (2010) fram ett teoretiskt ramverk de kallar
“The HR-CSR framework™. Ramverket dr ett forslag pa hur HR kan arbeta med, utveckla,
integrera och folja upp olika CSR-initiativ och forutsitter att HR fér en storre strategisk roll 1
organisationen. Sjidlva ramverket ser ut enligt féljande.

a. Planning & awareness
e Vision, mission, values
e [Leadership
e Education & communication
b. Implementation & process development
e Talent acquisition and development
e Employee involvement & empowerment
e Performance & reward management
e FEthics management - promoting ethical practices
¢. Monitoring & feedback
e (SR audit
e HR audit
d. Revision and institutionalizing
(Lam & Khare, 2010)

Grundtanken dr att foretagen bor inkorporera ett hallbart CSR-ténk i1 organisationens kultur
och virdegrund (Lam & Khare, 2010). I detta arbete dr rekrytering en viktig aspekt, sarskilt
ndr det handlar om chefer och ledare. I tilldgg till kompetens behover HR enligt ramverket se
till kandidaternas egna vérderingar och asikter. Det behover vara tydligt i jobbannonser att
bolaget stravar efter att vara ansvarstagande, och att ledarens egen viardegrund bor stimma
overens med bolagets (Lam & Khare, 2010). Men att rekrytera in medvetna chefer &r heller
inte tillrackligt - det ar lika viktigt att involvera och utbilda sin personal. En medveten,
engagerad och motiverad arbetsstyrka dr fordelaktigt for kulturen och innebér i ldngden att de
anstéllda blir bemyndigade och sjélvstindiga nog att fatta hallbara CSR-beslut i sitt dagliga
arbete utan att besluten behdver komma fran chefer. For att uppfylla alla dessa scenarier bor
HR ha en nyckelroll i arbetet med CSR (Lam & Khare, 2010). Gond et al., (2011) presenterar
1 sin utforskande studie, dven de, ett ramverk for hur man kan forstd hur HR och CSR
samverkar. Detta ramverk &r dock tydligare kopplat till HR:s paverkan pa ett ansvarstagande
ledarskap. De menar att HR genom olika verktyg och processer kan bidra till att rikta fokus
mot medarbetarnas involvering i, och paverkan pd CSR-arbetet. Forfattarna (Gond et al.,
2011) menar vidare att HR kan, med en tydligare involvering och styrning av medarbetare,
mata och utvirdera relevanta data som kan hjélpa dem att forbéttra CSR-policys. Bidraget av
deras studie, dr enligt dem sjdlva, beroende av hur vél integrerat CSR dr 1 organisationen och
med HR. Ju mer integrerat desto mer sannolikt att HR kan bidra till ett mer ansvarstagande
ledarskap.

Denna studie kommer att anvénda sig av Lam & Khares (2010) ramverk for att analysera de
bagge bolagen och se hur vil de stimmer overens med deras ramverk. Genom att titta
praktiskt pa hur arbetet utfors och vart ansvarsomradena kring social hallbarhet och CSR
ligger kan vi genomfora en kartldggning 6ver HR:s roll 1 CSR - arbetet. Cookes (2015)
resonemang gér 1 linje med detta - i minga storre foretag implementeras CSR top - down, och
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man har inte insett vikten av att involvera medarbetare redan fran borjan. Lam & Khares
ramverk dr ett sitt att angripa den problematiken.

2.4 Konceptuellt ramverk

For att kunna bearbeta var erhallna empiri pa ett lampligt sitt presenterar vi hér vart
konceptuella ramverk. Syftet ar att tydliggora hur vi som forfattare tolkar teorin och hur vi
vidare tillampar den 1 analys. Studiens syfte grundas i att undersdka vilken roll HR spelar i
foretags CSR-arbete. For att rent praktiskt genomfora detta kommer vi att kartlagga
fallforetagens HR-avdelningars roll i CSR. Vart framsta hjdlpmedel blir da Cookes (2015)
modell, som pavisar hur socialt ansvarstagande HR-praktiker bidrar till savél
personalrelaterade som organisatoriska resultat. Lam & Khares (2010) ramverk kompletterar
kartlaggningen genom att visa kopplingen mellan HR och CSR. Ramverket kan hjélpa oss att
forsta foretagens redan etablerade HR-processer kopplade till CSR. Vidare har CSR och
hallbarhet i aktuell forskning borjat integreras med varandra, som Inyang et al (2011) menar
pa. CSR-arbetet har successivt borjat inkludera miljomaéssig héllbarhet savil som social
utveckling och fokus hamnar dé pa den sé kallade “triple bottom line” - eller de tre P:na.
Resnick & Casazza (2009) skriver vidare att hallbarhetsarbete och anstilldas engagemang gar
hand 1 hand i1 en vixelverkan, eftersom de bade driver och hammar varandra. Med grund i
detta resonemang kan vi vidare anta att de studier som stérker CSR:s koppling till
ekonomiska resultat ocksé innefattar héallbarhet 1 de fall begreppen ar integrerade i
organisationen. Denna studie kommer fortsidttningsvis att anvinda begreppet CSR for analys
och diskussion, och dé innefattar begreppet dven hallbarhetsarbete. Detta trots att
fallforetagens egna ordval var hallbarhet.

Corporate social responsibility

—

Sustainability

People Profit

Planet

Fig 2. Modell som visar sambandet mellan CSR och hallbarhet.
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3. Metod

3.1 Forskningsansats

Syftet med denna studie &r att kartlagga HR-funktionens CSR-arbete 1 tva organisatoriska
kontexter. Meningen med kartldggningen &r att undersdka det utfall arbetet fatt, det vill sédga
hur HR-funktionens roll i CSR-arbetet paverkar arbetsstyrkan. Studien anvénder sig av ett
svenskt bolag i privat respektive offentlig sektor for att illustrera hur detta fenomen kan ta sig
uttryck 1 olika kontexter. Organisationerna valdes ut och godkande att bli foremal for
undersokning till denna studie. Vi valde att anvinda oss utav en kvalitativ metod, dels for att
vi identifierade ett forskningsgap, dels for att det ger en mer djupgaende bild av fenomenet. |
den hir studien vardesétter vi sddan kvalitativ data for att det ger oss en verklig bild av hur
arbetet praktiskt genomfors och upplevs (Bryman 2011). Vi insag att det dr de anstéilldas egna
upplevelser, tolkningar och erfarenheter vi dr intresserade av att undersdka och sadan data,
menar Bryman (2011), &r svar att kvantifiera.

3.1 Datainsamling

Studiens datainsamling har skett via intervjuer. Tre anstéllda pa respektive bolag har
intervjuats till en total av sex intervjuer. I tilldgg har vi ocksa haft ett samtal med en strateg
pa Verket som fore hennes pension varit hallbarhetsansvarig pa bolaget. Samtalet var helt
ostrukturerat men bidrog med bakgrund till Verkets arbete med héllbarhet och CSR. I och
med att detta samtal inte var en officiell intervju har vi inte anvént oss av den i resultat och
analys. Pa Verket har vi intervjuat en HR-specialist, en linjechef, och en senior chef. Pa
Produktionsbolaget utgjordes intervjuerna av en HR-specialist, en senior chef, och en VD.
For att f4 en samlad bild ansdg vi som forfattare att det ar viktigt att fa en spridning av
intervjupersonerna frdn bolagen. Vi ville ocksa att de skulle ha olika befattningar. Genom
denna spridning ville vi fanga upp olika perspektiv pa savil CSR-arbetet dverlag som pa
HR:s roll i det hela. Var dnskan var déarfor att fa intervjua en linjechef, en HR-representant
samt en senior chef i respektive bolag. Utfallet blev vildigt likt, med skillnaden att 1
Produktionsbolaget fick vi intervjua VD istillet for en linjechef. Eftersom VD har ansvar
over den strategiska planeringen ansag vi det vara en stor tillgéng till studien, men vi tappade
da en aspekt av det operativa perspektiv vi ville inkludera fran en linjechef. Eftersom studien
undersoker tva fall men inte nodvandigtvis gor en rak jaimforelse mellan dem behdver inte
detta faktum péverka studien negativt.

Intervjuer

For intervjuerna upprittade vi en intervjuguide som struktur att utgd ifran. Det bestimdes
tidigt att intervjuerna skulle vara semidispositiva sa att det skulle finnas utrymme till
foljdfragor utan att for den sakens skull hamna utanfor studiens syfte och fragestillning. Det
var ocksé viktigt att intervjuerna var semidispositiva eftersom vi ville kunna vara flexibla 1
vara fragor och kunna anpassa dem efter hur samtalet utvecklades. Denna flexibilitet dr viktig
da det var intervjupersonernas egen tolkning och erfarenheter av skeendet som var det
vasentliga (Bryman, 2011). Utformningen av intervjuguiden gjordes med grund 1 att vi ville
ha en helhetsbild 6ver hur de ser pa CSR-arbete och hur arbetet sker internt. Vi stravade efter
att inte anvénda nagra ledande fragor och dir varje fraga hade forberedda foljdfragor pa
teman vi ville fanga om intervjupersonen inte sjilv tog upp dem. I varje intervju eftersoktes
den subjektiva upplevelsen och det subjektiva perspektivet. Risken med en alldeles for
utpriglad intervjuguide ar att missa vasentlig information (Bryman, 2011). Intervjuerna
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bokades in for 1 timme per intervju och genomforandet varierade mellan 40—60 minuter.
Intervjuguiden i sin helhet dr bifogad som en bilaga till studien.

Urval

Urvalet skedde efter att vi hittat ett intressant &mne och forskningsgap vi ville angripa. Vi
borjade med att ta kontakt med HR-personer fran 2 foretag eftersom vi visste att de bada
bedrev ett till synes etablerat CSR-arbete. Urvalet av intervjupersoner var malstyrt pa sa vis
att vi onskade medverkan fran olika specifika led i1 organisationerna. Detta eftersom de kunde
bidra med olika perspektiv pa fragestéllningarna men som ocksa kunde addera ett
ledningsperspektiv Urvalet skedde i samrdd med vara kontaktpersoner pa foretagen vilket
innebar att de utifran vara onskemal erbjod oss intervjuer med personer som de i slutindan
valt. Pa sé sitt kan det ocksé ses som ett bekvimlighetsurval (Bryman, 2011). Inga bortfall av
bokade intervjutillfillen skedde infor studien.

Dokument:

Vi har fitt ta del av bdda foretagens hallbarhetsredovisningar. Dokumenten kommer att
anvéndas for att koppla eventuell empiri fran intervjuerna och pa sa sétt forankra dem 1
nyckeltal och deras intressentdialoger. Dokumenten kommer att anvdndas framst i resultat
och analys.

3.2 Tillvagagingssatt och analysmetod

Studien inleddes med ett mote pa de bagge foretagen dér studiens syfte diskuterades och
avslutades med att vi fick samtycke om att genomfora studien hos organisationerna. Bagge
foretag gav under mdtena samtycke till att bli foremal for jamforelse med det andra bolaget.
Diérefter inleddes arbetet med att skapa en intervjuguide som passade vart syfte och
fragestillningar. En viktig podng var att intervjuguiden skulle vara omfattande. Pa grund av
studiens omfattning insdg vi som forfattare att det skulle bli svart att hinna med att samla in
ytterligare data. Intervjuguiden har sin grund 1 den litteratur vi funnit vara aktuell for
amnesvalet. Uppsatsarbetet och datainsamlingen (det vill sdga frimst intervjuerna) skedde
parallellt. Under intervjuerna var bagge forfattare narvarande, varav den ena holl 1 samtliga
intervjuer och den andre spelade in, antecknade och stillde eventuella foljdfragor. Formen
kring intervjuerna rekommenderas av Bryman (2011), och gav oss storre flexibilitet runt
intervjuerna att finga den data som eftersoktes. Nar datan var insamlad transkriberades
intervjuerna med hjilp av ett temporeglerande program (VLC).

Tematisk analys anvédndes dérefter for att sortera materialet. Metoden forefoll naturlig,
eftersom dels en semistrukturerad intervjuform anvénts, och dels pa grund av studiens syfte
och fragestillning som delvis letar efter likheter och skillnader, eller teman. Da studien
erhéllit perspektiv fran olika nivaer 1 de bada organisationerna kunde vi med hjalp av
tematisk analys sammanstélla de likheter och skillnader 1 erfarenheter och asikter pé ett
relativt omfattande sétt. Bryman (2011) menar att en tematisk analys &dr problematisk,
eftersom den riskerar att forbise helhetsbilden 1 formén for de teman som forskaren viljer ut.
Det ar svart att helt undgé detta problem. Vi har i denna studie forsokt tematisera pé ett
lampligt satt dar monster identifieras bland intervjupersonernas svar. Samtidigt har vi behovt
vilja ut de teman som varit mest relevanta for syfte och fragestéllning. Vi har strévat efter att
lyfta en sé representativ bild som mdjligt utifran de intervjuer som utforts.
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3.3 Tillforlitlighet och dkthet

Enligt Bryman (2011) kan det vara béttre att bedoma en kvalitativ studie utifran andra
kriterier jimfort med kvantitativa, som brukar tala om reliabilitet och validitet. Bidda dessa
begrepp avser matinstrumentets tillforlitlighet och fortsatta bruk. I kvalitativa studier dr dock
matinstrumentet ofta intervjuer, och da blir reliabilitet och validitet mindre relevanta. Istillet
foreslar Bryman (2011) att man kan anvidnda begreppen tillforlitlighet och dkthet.

Begreppet tillforlitlighet utgar ifran fyra delkriterier; trovardighet, 6verforbarhet, palitlighet
och mojligheten att styrka studien (Bryman 2011). Trovérdighet bedoms utifran
trovardigheten 1 studiens resultat. For att styrka trovérdigheten bor forskaren sidkerstilla att
forskningen sker 1 enlighet med de regler som finns, och att forskaren vidare bekréftar den
sociala verklighet som studerats genom att rapportera resultatet till de personer som berorts
av undersokningen. I Denna studie har 16pande kontakt skett med de bada foretagen, och
detta kriterium har beaktats. Overforbarhet diremot avser friga huruvida studiens resultat
géller dven 1 andra miljoer dn den milj6 som studerats. En av studiens utgangspunkter var att
utifran fragestdllningen kartldgga tva foretag i olika kontexter. Studien dr Gverforbar 1
liknande kontexter, det vill sdga foretag som arbetar aktivt med CSR, men riskerar att bli
mindre overforbar 1 miljoer dir sa inte ar fallet. Likt det Gond et al (2011) menar kan ocksa
den nationella kontexten ha en betydelse. Palitlighet motsvarar 1 nigon mén reliabiliteten
inom kvantitativ forskning och syftar till att forfattarna sjdlva och deras kollegor kritiskt
granskar studiematerialet for att beddma om studiens teoretiska slutsatser dr berittigade. Vi
har under studiens gang l6pande haft kontakt med handledare och genom opponering fatt vér
studie granskad. Material som transkriberingar och anteckningar har daremot forblivit
ogranskade av andra dn oss. Mgjlighet att styrka och bekrifta studien berdr svarigheten i att
uppna fullstindig objektivitet 1 kvalitativ forskning. Det dr ddremot viktigt att forskaren ej
later personliga varderingar paverka utforandet (Bryman, 2011). Naturligtvis har vara
personliga vdrderingar i ndgon man paverkat studien, minst via val av @mne. Vi har ddremot
efterstravat ett sd objektivt forhallningssétt som mojligt 1 savil intervjuer som analys av
empiri.

Akthet som begrepp diremot utgér fran fem delkriterier (Bryman 2011). Dessa ir rittvis bild,
ontologisk autenticitet, pedagogisk autenticitet, katalytisk autenticitet och taktisk autenticitet.
Aktheten dverlag ér svarbeddmd i denna uppsats. Vi har efterstriivad att samtliga intervjuer
ska vara representerade i resultatet, och siledes bor vi ha levererat en réttvis bild av
foreteelsen. Studien har vidare bidragit med kunskap och illustrerande av hur dels det egna
arbetet sker 1 foretaget, dels hur det sker 1 det motsvarande foretaget. Detta dr bade ontologisk
och pedagogisk autenticitet. Rorande hur undersokningen faktiskt bidragit till att de
medverkande kan forédndra sin situation och huruvida de fatt battre mgjligheter att vidta de
atgirder som kravs, katalytisk och taktisk autenticitet respektive, har vi inte levererat nagon
faktisk 16sning pa nagot problem och det ar darfor svart att bedoma.

3.4 Avgransning

Pé grund av studiens omfattning har en avgransning fatt goras i antalet genomforda
intervjuer. Ett storre antal intervjupersoner fran de badda bolagen, savél som ytterligare bolag,
hade utgjort en tillgang for studien. Vidare har studien delvis anvént ett bekvamlighetsurval,
eftersom vi fick intervjupersonerna presenterade for oss (dock 1 enlighet med véra 6nskemal).
Detta kan ha paverkat studiens resultat i den man att resultat kan ha blivit format efter vara
kontaktpersoners 6nskemal. Vi har ddremot efterstravat en kritisk héllning till intervjuerna.
Denna hallning kan dock inte paverka intervjuernas innehall. Daremot har vi inte utfort ett
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uppdrag for en arbetsplats, och har darfér kunna bibehélla ett kritiskt perspektiv som
utomstdende.

3.5 Etiska overviaganden

Bryman (2011) listar fyra olika etiska principer som bor uppfyllas i forskningsdndamal.
Dessa dr informationskravet, samtyckeskravet, konfidentialitetskravet och nyttjandekravet.
For att uppfylla samtyckeskravet (Bryman 2011) fick samtliga intervjupersoner fétt signera
ett samtyckesformuldr, dér de informerades om studiens syfte, att deltagande var frivilligt och
att de bland annat nir de vill kan avbryta intervjun. Vidare fortydligade vi att om de kénde att
nagonting de sagt skulle tas bort ur materialet och alltsa inte vara med i studien var det
mojligt. Saledes uppfylls dven informationskravet med hjélp av samtyckesformuléret.
Konfidentialitetskravet och nyttjandekravet har uppfyllts da ingen utover forfattarna tagit del
av materialet utdver det som anvéands i studien, och minimal information om deltagarna
utover deras yrkesbefattning och roll har samlats in. En problematik som uppstétt &r hur val
vi beskriver organisationerna i studien. Eftersom de 6nskat vara anonyma far det inte bli for
tydligt vilka foretag det ror sig om har vi fatt anonymisera citat och data vi anvént oss av.
Samtyckesformuléret som vi anvint oss utav finns bifogat i studiens bilagor.

3.6. Foretagen

Verket

Det offentliga bolaget som undersoks ar ett kommunaldgt bolag som drivs som ett
dotterbolag 1 en stor svensk kommun. De producerar, distribuerar och bedriver handel inom
infrastrukturomradet. Hidanefter kallat “Verket”. Verket har drygt 1000 anstéllda och har en
tydlig vision om hur dess verksamhet leder till “en hallbar stad” och har héllbarhet som
ledord. De saknar dock en hallbarhetsansvarig i ledningsgruppen.

Produktionsbolaget

Det privata foretaget dr en del av ett multinationellt foretag som producerar produkter for
bade privatperson och andra verksamheter (sa kallat business to business). Hallbarhet ar ett
tydligt nyckelord i deras affarsstrategi, och begreppet genomsyrar hela verksamheten.
Hédanefter kallat “Produktionsbolaget”. Bolaget har 44 000 anstéllda i olika ldnder vérlden
over. Globalt finns en héllbarhetsdirektor.

Bégge foretag dr verksamma i en svensk kontext. De dr badda svenska bolag. Det privata
foretaget idag dr multinationellt men préglas fortfarande av svenska normer. I bigge dessa
foretag anvédnds héllbarhet som ledord. Det genomsyrar deras verksamheter pa en
fundamental niva. Vi som forfattat denna uppsats vill hivda att de ocksd anvinder sig av
CSR, dven om det inte dr lika uttalat - CSR och héllbarhet som begrepp ligger vildigt nira
varandra (Inyang et al., 2011). Skillnaden ligger i att CSR handlar om ett foretags
tillvigagangssatt for att gora affarer - varpa hallbarhet mer handlar om samarbete for att
adressera varldsproblem som riskerar att paverka samhéllet 1angsiktigt. Organisationer kan
anvénda sig av CSR pa egen hand, men tenderar att stridva efter héllbarhet 1 samarbete med
andra (Cohen, 2010).

3.7 Hallbarhetsredovisning

I de bada bolagens hallbarhetsredovisning anvinder man sig av GRI-Index, som ar
forkortning for Global reporting initiative och fungerar som ett métbart index for
hallbarhetsarbete. Organisationen GRI grundades i Boston 1997 ur tvd amerikanska ideella
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verksamheter med syftet att skapa ett globalt index for héllbar utveckling (GRI, 2016).
Skaparna av GRI-indexet menar att de tillhandahéller ett verktyg som foretag kan anvinda till
att redovisa sitt hallbarhetsarbete pa ett pélitligt, relevant och standardiserat satt. Indexet
utgar ifran de tre P:na (People, planet, profit). Syftet med rapporteringen &r att tillhandahalla
bade de positiva och negativa effekterna av organisationens verksamhet nir det géller
hallbarhet, s att intressenter kan fa insyn 1 detta (GRI, 2016). Kritik har dock riktats mot
GRI-indexet. Siew, R. (2015) ndmner att organisationer som antagit indexet riskerar att
endast fokusera vid att uppfylla de kriterier som indexet stiller, snarare dn att sjalvstandigt
reflektera 6ver hur de kan forbittra sin héllbara strategi. Den senaste versionen av indexet
kallas GRI G4 Core guidelines, men kommer att ersittas av GRI Standards under 2018. Idag
anvénder sig bade Produktionsbolaget och Verket av GRI G4 Core-riktlinjerna i sin
hallbarhetsredovisning vilket gér dem ldttare att jaimfora. Dock kan det innebéra att de
fundamentala skillnader som potentiellt finns emellan dem blir dolda av deras liknande
strategiska approach.

4. Resultat

Vi har med hjidlp av vart syfte och fragestéllningar samt tematisering identifierat tva
overgripande teman. I det forsta, HR:s CSR-arbete, forsoker vi kartldgga HR:s involvering
och olika ansvarsomraden 1 CSR-arbetet frdn olika aktorer inom organisationerna. I det andra
temat, utfall, kommer vi att identifiera vilka personalrelaterade och affarsmaéssiga resultat vi
kan hérleda fran HR:s arbete med CSR.

4.1 HR:s CSR-arbete

Med utgangspunkt i vara intervjuer och den sekundardata vi har fatt ta del av kan vi
konstatera att bdda organisationerna har antagit ett CSR-orienterat forhallningssitt till sin
verksamhet. Men arbetet kopplat till CSR (eller hallbarhet som bolagen sjédlva bendmner det)
skiljde sig ndgot at mellan de baida HR—avdelningarna, &ven om arbetet mestadels verkar
likna varandra. HR-specialisten pa Produktionsbolaget beskriver hon sitt arbete enligt
foljande.

(...) Det r mycket kring utveckling och att tillvarata att alla individer har individuella
utvecklingsplaner till exempel. Att man har en 16nesattningsstruktur och allt som &r réttvist,
dir &r vi ju. Vi ansvarar ju for vissa av dom hér stora processerna. Sen att vi rekryterar ritt
folk ocksé, bade internt ifrdn och externt, vi har ju sékert hilften av tjansterna tillsétts internt
som vi lagger ut. Vi har jattemycket rekryteringar, alltid nidstan ongoing sa hér finns ju
mycket mojligheter och sen har ju HR det hir att marknadsfora utét och gentemot skolor, mot
ja... potentiell ny arbetskraft, forsoka locka hit, employer attractiveness ligger mycket i HR:s
arbete kring hallbarhet. Och sen &r det ju rehabilitering, nér det hander saker for individer att
man ocksé kan hjilpa dom att komma tillbaka, det ar ju ocksa en hallbarhetstinket i det. Det
kommer igen pa vildigt manga olika sitt.

Aven pa Verket arbetar HR-funktionen i liknande drag med hallbarhet. HR-specialisten
kopplade till det systematiska arbetsmiljoarbetet och svensk lagstiftning. Som kommunalt
bolag &r det naturligt. Svensk lagstiftning ar ldgstanivan.

(...) Systematiskt arbetsmiljoarbete, sen kan man egentligen ocksa tidnka anstéllningsvillkor
men det &r.. det kan jag ju se foljer man svensk lagstiftning som vi ju sjélvklart gor vi ar ju
kommunalt bolag s& vi har ju ingen annan ambition att liksom folja svensk lagstiftning och
vara kollektivavtal, d& ger ju det en slags trygghet alltsd vi har ju inte svart arbetskraft, vi
later inte bli att betala pension till ndgon utan det ingar ju liksom, det dr mer, det blir ndgon
slags basic-niva.

17



Men det innebér inte att det inte finns forbattringspunkter. HR-specialisten pa Verket beror
detta ndr hon ndmner att sjukfrdnvaron for kvinnor ar alldeles f6r hog.

(...) till exempel. att kvinnor har hogre sjukfranvaro dn vad méan har, ja dé far vi forsoka
komma pa nét sétt att komma &t det, for sé ska det inte behdva vara dven om det ér likadant i
hela Sverige att kvinnors sjukfranvaro ar hogre. S ska det ju inte... det finns liksom ingen
anledning egentligen utan det géller bara att komma pa vad kommer det sig och kan vi fa
tillbaka dem i jobb snabbare.

HR-specialisten tilligger ocksé att Verket, som kommunalt bolag, d4ven bidrar med lokal
samhillsnytta. For HR innebar det bland annat att rekrytera och skapa praktikplatser till
nyanlédnda. Laxhjdlp 1 ett utsatt omréade i staden var en aktuell satsning som HR drog i, men
dar frivillig personal frdn hela Verket kom och engagerade sig i.

(...) Sen kan man ldgga liksom rekrytering pé detta ocksa och dir forsoker vi ju bidra till att
vi har alltsé vi forsoker ju ta in till praktikplatser till sdna som star lite 1angt ifran
arbetsmarknaden, vi har sagt att vi skall ha praktikplatser for nyanldnda. Sa vi ska dra, vi ska
ju ha manga mycket sommarjobb, vi ingér i (stadens) satsning med feriejobb. Vi har
(stadsdel)utmaningen dér vi kan vara laxhjilp sa det dr ju ett antal saker som gor att det vi
forsoker verka for ett inkluderande samhélle dér alla ska liksom kédnna att man bidrar och gor
sin del av jobbet.

Denna lokala samhillsnytta dr en del i CSR-arbetet, och det ansvarstagande som foretag tar
for sin omgivning. Verket &r ett lokalt forankrat foretag, och deras samhélleliga insatser sker
pa plats. Produktionsbolaget, som ocksé dr multinationellt, har skapat sig ett uppdrag i att
bland annat bryta tabun. Dessa insatser kan exempelvis ske i u-linder. Av anonymitetsskal
beskrivs dem inte ndrmare hér. I bagge bolag kan vi ddremot se att rekrytering och
attraktivitet som arbetsgivare dr ett starkt aterkommande tema. VD:n pa produktionsbolaget
beféster detta.

Alltsa HR har en begrinsad roll i den hdr miljomaéssiga delen, deras roll kommer in tror jag
pa den hir rekryteringsdelen och profilering gentemot unga, nya medarbetare. Inte bara unga,
men nya medarbetare. Dir kommer HR:s roll in mest skulle jag sdga. Att positionera bolaget
som ett attraktivt bolag. For vara medarbetare. Kalla det for employer branding eller
employer attractiveness och da ar det ett element i hur vi blir attraktiva som medarbetare,
eller som bolag menar jag.

4.1.1 Definition och strategisk implementering

Som en del i kartldggningen av HR:s arbete med CSR (héllbarhet) fragade vi ocksé “Vad
lagger du i begreppet hédllbarhet?” Pa fridgan svarade intervjupersonerna pa verket i valdigt
liknande termer. Inledningsvis konstaterades det att begreppet dr vildigt brett och nér det
skulle definieras borjade majoriteten av intervjupersonerna att prata om miljon. HR-
specialisten pa Verket gav ett ndgot mer holistiskt synsitt pa begreppet och uttryckte att CSR
innefattar manga olika aspekter varav en essentiell del &r att overlimna ett bra samhélle.

For mig innebér det att vi jobbar pa det séttet eller att jag bidrar till att vi jobbar pé det séttet
att vi kan ldmna Over ett bra samhille till vara barn, alltsi nista steg. Alltsa vi ska kunna
jobba bade med miljéfragor och inom det hir sociala omradet da och dven, alltsé alla
hallbarhetsaspekter, ekonomi ocksa vi ska kunna jobba med det pa ett sddant sitt att nista
generation kan ta vid, vi ska ta inte ha gjort slut pa alla resurser utan det skall finnas. Man ska
kunna fortsétta leva ett bra liv.
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Fortséttningsvis nir HR-specialisten beskrev hur CSR-arbetet méarktes av 1 det dagliga arbetet
togs avstamp 1 arbetsmiljofragor, bade fysiska och sociala. Den sociala aspekten visade sig i
uttryck av att bli bra behandlad pa arbetsplatsen, inte behdva bli diskriminerad men ocksé att
man ska undvika olyckor s att alla ska kunna orka arbeta till pension. Aven pa
Produktionsbolaget gick det definitionsmassiga i samsprak. Omradeschefen uttryckte ocksa
begreppet som méangbottnat.

(...) men for mig .. héllbarhet inte som anstilld, som méanniska s handlar det om jag goér
nagonting sa ska det kunna goras igen. Det dr for mig, att man ska kunna géra samma sak
flera gdnger utan att det ska ske ndgon form av forbrukning eller att det ska ske att man tir pa
nagonting, man skulle egentligen. Det kanske dr naivt men jag skulle gora det hur manga
ganger som helst, eller ndgon ska kunna gora det hur manga génger som helst utan att det
kriavs ndgonting extra som inte gar att ersitta pa nagot vis.

Definitionsmissigt verkar bagge bolag ga i liknande tankar gidllande CSR. I bada bolagen har
man ett tydligt sprak i sin hallbarhetsredovisning, d.v.s. att man anvinder sig av de tre P:na,
People, Planet och Profit. Det visar sig i intervjuerna att de tre P:na har blivit befésta 1
organisationerna som undersoks. Det framgar alltsé 1 bade intervjuerna och i de dokument vi
har fétt tillgang till att man aktivt har forankrat CSR-begreppet med hjilp av mal och strategi.
Framforallt 1 intervjuerna med Produktionsbolaget far vi tydliga indikationer pé att man
arbetar med att forsoka etablera CSR 1 sin foretagskultur. HR-specialisten uttrycker sig bl.a.
sé hir pa frdgan om HR:s roll i spridningen av foretagskulturen:

Att vi hjélper till att nd ut med dels vara kdrnvarden och véra ledarskapsegenskaper, alltsd var
plattform som vi har (...) hur man &r mot varandra och vad som forvintas av dig som chef, att
du har ett genuint intresse och forstaelse och att vi vill lyssna att du kan lyssna, att du kan
coacha och kan ge feedback och att du far forutsattningar att utfora ditt ledarskap pa ett bra
sétt.

I citatet syns ett exempel pa den sociala delen av CSR. Ur ett HR-perspektiv borjar det med
att attrahera medarbetare som kan identifiera sig med, eller sympatisera med foretagets
viardegrund for att sedan ta ndsta steg och rekrytera.

4.2 Utfall av CSR-arbetet

4.2.1 Personalrelaterat resultat av CSR-arbetet

Béde intervjuerna och sekundirdata antyder att attrahera, rekrytera och behalla rétt personal
ar viktiga CSR-aspekter. Som en effekt av att anta detta forhallningsséatt har bada
organisationerna kunnat sprida sin kultur av CSR-arbete utanfor verksamhetens viggar med
hjélp av sina medarbetare. VD:n frdn produktionsbolaget sdger sdhar angaende sina
medarbetare:

(...) Man skapar den hér tillhorigheten, man skapar en lagkénsla, och man skapar en stolthet
och det, i Sverige ar vi ju 1800 medarbetare, det dr 1800 reklampelare eller ambassadorer for
vart bolag och for vara varumirken, sé att det &r klart att det ar viktigt. Och sen sé ar det ju,
vart héllbarhetstéink r bara en del utav det.
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Haér ser vi bevis pa personalrelaterat resultat av generellt CSR-arbete. En effekt av att
organisationen har antagit ett CSR-orienterat forhallningssétt, menar VDn, gor att personalen
ar stolta Over att jobba 1 bolaget. Detta bekréftar &ven de andra intervjuerna fran
Produktionsbolaget. I Produktionsbolagets héllbarhetsredovisning visar de 1 en modell hur
HR-processer bl.a. bidrar till verksamheten vilket 1 sin tur mynnar ut i virde for interna och
externa intressenter. Liknande resultat kan vi identifiera dven pa Verket. Géllande den sociala
aspekten av CSR upplevde Seniorchefen pa Verket att detta arbete 6kade de anstélldas
motivation. Seniorchefen listar hir olika index verket anvénder fOr att méta anstélldas
engagemang och motivation med hjélp av medarbetarenkéter.

(...) Men.. och vi har ju jobbat vildigt mycket med att sdtta en struktur i var organisation, och
det blir mer héllbart. Och vi ser det att folk ar med ndjda, det ar hogre.. mycket hogre grad av
alla de hir HME och NME och NMI.

Den 6kade motivationen och engagemanget hos de anstillda handlar inte enbart om direkt
HR-4gda processer utan dven hur det generella arbetet med CSR péverkar de anstilldas
motivation och engagemang. Men det gar dock att koppla till den kultur som finns inom
organisationen, vilken HR enligt véra intervjuer 4r med och formar. De intervjuade pa
Produktionsbolaget menar samtliga att faktumet att de arbetar med CSR sé integrerat i den
dagliga verksamheten, gor att de kidnner sig stolta och engagerade i1 bolaget. VD:n pé
produktionsbolaget uttryckte att det ar viktigare idag an tidigare hur man profilerar sig for ny
arbetskraft. Arbetstagare idag 4r mycket mer medvetna dn tidigare och soker sig till arbeten
vars varderingar stimmer 6verens med deras egna. Men det dr minst lika viktigt d4 man vill
behalla arbetskraft, eller skapa en bild av foretaget utat.

Det kédnner ni sikert sjdlva om ni dr pa vig att soka jobb och sadér att man gérna soker sig till
nagot, till ett bolag som delar ens varderingar om det gar och dr mdjligt. Sa att, och jag tror
att nir man jobbar hir, véldigt manga jobbar ar vildigt lange, vi har manga som jobbar
liksom i 20-30 ar, men vi tar ocksa in mycket nytt folk, och d& ser man ju vildigt tydligt att
man skapar den hér lojaliteten till bolaget.(...) Det i kombination med véra kdrnvarderingar
till exempel, det dr ju kdrnvarderingar som man sitter, som man brinner vildigt starkt fér och
som alla medarbetare kan sdga mitt i natten. S& de kdrnvirderingarna ihop med vart starka
hallbarhetstink, de hir tre pelarna som jag pratade med, och sen sd vara starka varumérken

och véra bra produkter gor att man kidnner en stolthet till att bli bra ambassadorer.

I intervjun med Enhetschefen pa Produktionsbolaget ser vi samma tendenser. [ borjan av sin
anstéllning uttryckte Enhetschefen att han inte hade planerat att stanna mer &n ett och ett
halvt ar, som en kommentar pa att hans kollega varit p4 Produktionsbolaget i tva ar. Efter 15
arbetade ar 1 fyra olika poster pd Produktionsbolaget hade han omvérderat sin asikt.

(...) Det ar en vildigt trivsam miljo och man kénner sig vdl omhindertagen och man kinner
att det &r ett bolag som bryr sig om en som anstilld, badde i med och motgéng och liksom det
ar tillsammans med utvecklingsmojligheter som har fatt mig till och stanna i 15 ar,
fortfarande inga som helst planer pé att aktivt s6ka mig harifran utan det kdnns fortfarande
kul att ga till jobbet varje dag liksom.

I enlighet med de intervjuade pa Verket samt de 6vriga pa Produktionsbolaget uttrycker
Enhetschefen sig tillfreds med klimatet och den hallbara kulturen i organisationen. Trots att
han inte bedomde att han sjélv var den storsta miljokdmpen som slogs pa barrikaderna,
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upplevde han att Produktionsbolagets arbete var viktigt och engagerande inte bara for honom,
utan for hela sin arbetsgrupp.

4.2.2 Affarsmaéssigt resultat

Vi kan ocksé se att de formulerade malen 1 organisationerna paverkar hur HR arbetar
praktiskt genom t.ex. attrahering, rekrytering, utbildning och avveckling av personal. VD:n
for Produktionsbolaget uttrycker att det &r en integrerad del av affarsstrategin;

(...) Ja det, den yttersta anledningen ar rent affirsméssig, skulle jag sdga. Men det, jag tror att
forr, for nagra ar sen tinkte man sa att vi inte kan jobba med hallbarhet for det dr sé dyrt, det
ar ju precis tvartom. Skulle jag sdga.”

Utifrén detta utdrag ser vi tecken pa en skillnad 1 motiv mellan de undersokta
organisationerna. VD:n pa produktionsbolaget menar att motiven dr ytterst affarsméssiga.
Arbetet med CSR maéste enligt VD:n i Produktionsbolaget skapa ett ekonomiskt virde och
detta géller saledes dven HR-funktionen. VD:n antyder dock att arbetet med ekonomi och
CSR inte dr 1 konflikt, snarare tvdrtom. Ett héllbart arbete gynnar foretagets finanser inte
minst genom besparade utgifter. VD:n uttrycker héllbarhet (CSR) som forhéllandet mellan
ekonomi och miljo enligt foljande.

Att det, for oss dr det, om man tittar pd miljoaspekten (..), védldigt ofta sa handlar ju det om att
eh, anvénda farre resurser och att, anvinder man férre resurser sa blir ocksa produkterna
billigare s& det 4r en winwin kan man sdga. S& det finns ett starkt ekonomiskt incitament for
det, det ar ocksé séhir att om man tittar pa vara produkter s& handlar det ofta om att gora
produkterna tunnare och diskretare och dessutom, vilket gor att vara konsumenter tycker
battre om dom, och dé s& koper dom dem hellre, s& det finns ett affirsméssigt incitament s&.

Dartill inkluderas dven affarsméssiga incitament i den sociala aspekten av CSR.

Det finns affarsmissigt incitament satillvida att om vi tittar pa den hér sociala aspekten, att vi
hjdlper till och bryta tabun, att vi ser till att géra en bra reklam, som inte befdster gamla
sanningar eller gamla konsroller eller, hysch hysch eller sadér. Det gor ju att vara produkter
blir mer attraktiva pd marknaden dr min overtygelse. Ehm, och sen sé ar det ju viktigt for oss
for att kunna fa riatt ménniskor till oss. Att pa sikt kunna rekrytera ritt personer och sa, kan
man séga.

Aven pa Verket har hallbarhet en tydlig strategisk innebdrd. Det framgér av sekundirdata
(deras hallbarhetsredovisning, 2016) att &r det ett tydligt mal fran dgarna, staden, att
hallbarhet ska genomsyra verksamheten. Det socialt hdllbara arbetet borjar visserligen i
ledningen och inte i HR-funktionen men eftersom HR ér starkt involverad i att forankra
denna strategiska id¢, kan vi sdga att HR ar en fundamental kanal i arbetet med att involvera
och stirka arbetet med CSR. I intervjun med HR-specialisten frdn Verket beskrivs det
grundldggande arbetet med systematiskt arbetsmiljoarbete och hur de bedriver sitt arbete.
HR-specialisten ndmner att de utgar fran lagen och det systematiska arbetsmiljoarbetet som
en lagstanivd, men ofta ror sig langt 6ver de kraven pa en frivillig basis.

Alltsa (bolaget) har ju haft det som vision vildigt lange, ett hallbart stadssamhille. Det har vi
haft som mantra nistan sa linge jag har jobbat hir och sen har det inneburit lite olika saker,
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och dé dndrar man ju sig lite 6ver tid. Ibland har det handlat mer om att bidra till en battre
virld och just nu dr det mer inriktat pa att staden skall vara en bra stad att bo i, att gora en bra
vardag for invanarna och liksom en héllbar stad som gar att leva i for alla.

Det tycks alltsa vara stadens vision som Verket anammat 1 sitt CSR-arbete. Stadens fraimsta
mal dr inte av ekonomisk karaktir, eftersom staden &r offentlig. Istdllet handlar det om att
skapa ett héllbart samhille som dr menat for alla invanare, vilket sdrskiljer sig ndgot fran
Produktionsbolagets forhallningssétt. Dels ser dgarforhédllandet annorlunda ut, Verket dgs av
staden medan Produktionsbolaget av en méngtfald aktiedgare, stora som sma. Det verkar
ddrmed som om dgarforhallandena paverkar de anledningar med vilket CSR-arbetet
motiveras, men inte HR:s roll i arbetet. Samtidigt antyder intervjuerna i biagge bolag att det
finns stora samhélleliga forvantningar pa foretag overlag idag att arbeta med CSR, savél fran
kunder och arbetss6kande som fran regering. Pa frdgan om vilka bakomliggande faktorer det
finns till varfér man arbetar med CSR svarade HR-Specialisten frdn Verket

(...)politik och nagon slags diskussion vilket samhille vi ska ha. Vilket samhille ska vi leva i.
Dar ndgonstans tror jag det kommer ifran.

Vidare antyder Enhetschefen pa Produktionsbolaget att frigorna om CSR ar mer etablerade 1
samhdllet idag.

Absolut. Och det dr vél nadgonting jag tror att er generation redan fran borjan dr mer
medveten nu, jag har ju vuxit ndgonstans men jag var ju inte, jag foddes ju inte in i det hér,

()

Agarskapets och samhillets intressen paverkar det strategiska arbetet i organisationerna och
saledes HR-funktionens processer. Empirin visar oss att olika intressenter, sésom samhallet
och dgarna, paverkar med sitt inflytande det strategiska arbetet som ska priagla
organisationen. Det strategiska arbetet sitter i sin tur kursen for ledarskapsutbildningar och
mangfaldsarbete vilket bidrar till 6kad motivation och engagemang, vilket 1 sin tur leder till
organisatorisk output, t.ex. i form av 6kad produktivitet och potentiell avkastning. Den
seniora chefen pa Verket menar att ett hillbart arbete idag dr en hygienfaktor for deltagande
pa marknaden.

Sa att hallbarhetsfragorna ar ju fokuserade mer och mer, och de har gétt fran att vara unika
selling points da, till att bli en hygienfaktor sa att ar du inte hallbar eller jobbar med
hallbarhetsfragor sé dr du inte med pé banan idag. Kommer definitivt inte vara det om tre-
fem éar skulle jag tro.

5. Analys

5.1 Personalrelaterade och organisatoriska utfall av CSR

Béade Verket och Produktionsbolaget visade tydliga indikationer pa att hallbarhet och CSR-
arbetet foranleddes av en viss omvirldspaverkan. Sedan Brundtlandkommissionen (1987) har
hela samhillet borjat rora sig mot ett mer héllbart arbete, vilket &ven nimndes 1 intervjuerna
med bagge HR-specialister och VD:n pé produktionsbolaget. Det framgér av bolagens
hallbarhetsredovisningar att det dr viktigt for samhéllet att bolag arbetar hallbart eftersom
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samhdllet utgdrs av oss alla, och aktorer borjar i stérre grad inse bade nyttan 1 hdllbarhet savil
som det nddvindiga i det. Ur intervjuerna med HR-specialisterna nimnde bédgge att
arbetssokande idag dr mer medvetna, och vill arbeta pa bolag vars viardegrund
Overensstimmer med deras egna. Denna medvetenhet verkar ha gjort det &n mer viktigt att
visa sig attraktiv som arbetsgivare, da ett hallbart arbetssétt ur flera aspekter plotsligt blivit en
konkurrensfordel. Fran empirin kan vi utldsa att det finns likheter mellan de bada foretagen 1
hur HR arbetar med CSR. Bada organisationerna refererar till HR-processer som ar
traditionellt forknippade med funktionen, men lyfter ocksa att det bidrar till det socialt
ansvarstagande arbetet (CSR). Detta i linje med tidigare forskning (Gond et al., 2011; Cohen,
2010; Inyang et al., 2011) som menar att arbetet med CSR ar starkt kopplat till HR-
funktionen. Enligt Cookes (2015) modell kan vi hiarleda manga av dessa processer till det han
kallar for etiska arbetsforhallanden/dragligt arbete. Etiska arbetsforhallanden dr en HR input,
det vill sdga ett av HR:s verksamhetsomraden. Vidare kopplas dessa inputs till bade HR
outputs och organizational outcomes. Cookes (2015) modell listar upp HR-inputs som etiska
arbetsforhallanden, jamstéllda villkor och méngfaldsarbete. Exempelvis tog HR-specialisten
pa Verket upp sjukfranvaron for kvinnor, som var for hog. Det dr en indikator pé jadmstillda
villkor som bor atgirdas.

Om vi utgar fran Cookes modell kan vi urskénja hur HR-arbetet paverkat organisationen i sin
helhet. Modellen kan da forklara de organisatoriska utfall som identifierats (med detta sagt sa
ar dven vi medvetna om att andra aspekter ocksa paverkar utfallet). Ett eventuellt utfall av en
atgiard mot kvinnornas héga sjukskrivning hade inte bara varit en mer vilmaende
arbetsstyrka, utan ocksa lett till hogre produktivitet, enligt Cookes (2015) modell. En annan
aspekt var de anstilldas motivation och arbetstillfredsstillelse. Da var metod gick ut pé att
intervjua chefer och HR-verksamma har vi inte helt kunnat undersdka denna aspekt. Daremot
var de svar som erholls av intervjupersonerna underbyggda av deras egna interna
medarbetarundersokningar och héllbarhetsredovisningar. Det framgér att CSR-arbetet 6verlag
har tillfort en stor arbetstillfredsstillelse och motivation hos de anstillda. Okad motivation
hos de anstédllda ndmns ocksé i samtliga intervjuer som genomforts. Hur HR-arbetet kopplas
till detta framgér inte lika tydligt av intervjuerna. CSR-arbetet i de olika organisationerna
bedrivs egentligen i alla avdelningar och det dr en gemensam bedrift. Gond et al., (2011)
menar att om CSR dr vél integrerat Gver avdelningar sa dr det en storre sannolikhet att HR
kan bidra till ett mer ansvarstagande ledarskap. Ansvarstagande ledarskap dr inte syfte for
den hir studien, men &r en del av CSR. Bégge intervjuer med HR-specialisterna betonade att
CSR-arbetet for HR:s del framforallt géllde att attrahera, behalla och utveckla anstéllda. Detta
gar 1 linje med Cookes modell. Strategiskt dr det ett angreppssétt som vidare bygger
foretagets bild utat savil som inét och paverkar hela organisationens héllbarhetsarbete. Ur
intervjun med enhetschefen pa Produktionsbolaget blir detta extra tydligt. Efter hans
anstéllning hade han tankt stanna endast ett par &r, men har nu arbetat dir i femton &r och det
ar enligt hans egen utsaga delvis tack vare Produktionsbolagets arbetsklimat och
hallbarhetsarbete. En HR-output, vad géller att attrahera, behélla och utveckla anstillda, ar
darmed uppfylld.

5.2 Mal och strategi

Vad giller definitionen av CSR och hallbarhetsbegreppen finns dir ménga likheter i
tillimpning. De ligger i linje med vad som sdgs i tidigare forskning ddr man utgér fran de tre
P:na (Cohen, 2010; Graafland, 2010; Inyang et al., 2011) och férsoker se arbetet som
relationellt sddant, dvs. att samtliga intressenter paverkar och blir paverkade av
verksamhetens arbete med CSR. Da bada organisationerna anvander sig av samma
héllbarhetsindex ar det inte sa sensationellt att definitionerna ar likartade, men som vi kan
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utldsa av empirin sé skiljer det sig nagot i utforandet. De exempel pé socialt hallbart arbete
som HR-funktionen utfér pd Verket dr ndgot mer lokalt forankrat, medan de pa
Produktionsbolaget antar ett internationellt fokus. Dessutom visar Verket tecken pd CSR-
arbete som dr svarare att koppla direkt till affarsstrategin sasom laxhjdlp medan
Produktionsbolaget tydligare integrerar CSR och hallbarhetsarbetet i sin affarsstrategi.
Utifran Graaflands (2010) studie om vilka motiv som ligger bakom kan vi se tecken pa en
mer altruistisk sida hos Verket &n hos Produktionsbolaget. Aven som den affirsmissiga
approachen ar tydlig hos Produktionsbolaget, visar de tecken pa altruism och etik ocksa. I
motsats till Devinneys (2009) kritik mot CSR sa menar intervjuobjekten fran
Produktionsbolaget att det gér att kombinera olika intressen i samma affarsmodell. Vi kan se
samma tendenser dven hos Verket, dar man trots sin ndgot mer altruistiska pragel ocksa har
integrerat CSR 1 sin affarsstrategi. Skillnaden kan hérledas till 4garskapet. Verket som dgs av
staden har vid sidan om Verkets mal ett 6vergripande sadant som &r tydligt kopplat bortom
verksamheten, alltsa till Staden och dess invanare som i forldngningen alltid har en paverkan
pa dgarna. Produktionsbolagets malséttning dr mer fokuserat till den faktiska verksamheten
och involverar alltid affdren.

Genom att internt bygga en kultur kring hallbarhet via attrahering, rekrytering och
bibehéllandet av ritt personal (HR-inputs) i organisationer bidrar bolagen till att férmedla en
bild utdt mot omvérlden - HR-outputs (Cooke, 2015). I enlighet med teorin (Gond et al.,
2011; Cohen, 2010; Inyang et al., 2011) kan vi dirmed hdvda att bolagens HR-funktioner
spelar en viktig roll 1 arbetet med hallbarhet och CSR. HR-funktionens arbete med att
tillgodose de anstélldas behov, bidrar till att stirka foretagets varumirke. Produktionsbolagets
HR-specialist menar ocksé att det hallbara forhéllningsséttet sprids internt genom
ledarskapsutbildning och &r en strategisk metod for att forankra organisationens vardegrund
(vilket ocksa bekriftas 1 intervjuerna av produktionsbolagets VD), vilken dr formulerad pa
ledningsniva. Detta ligger 1 linje med hur Lam & Khare (2010) menar att HR dr involverade i
det strategiska arbetet. HR bor enligt Lam & Khare (2010), for att vara en funktionell CSR-
partner i bolaget, vara delaktiga 1 utformandet av foretagskulturen via bland annat
rekrytering, chefsutveckling och utbildning. Bade pa Verket och Produktionsbolaget sag vi
indikationer pa detta. Vissa kritiker hdvdar att CSR som koncept riskerar att bli otydligt och
ofokuserat (Isaksson et al., 2014) om foretaget inte anammar en egen anpassad modell dér det
finns specifika, definierade mal. Vart resultat gar ndgorlunda i linje med detta, eftersom bade
Verket och Produktionsbolaget har en tydligt etablerad strategi och malbild. Detta framgér
bade ur deras respektive hédllbarhetsredovisningar och intervjuerna pa bolagen.

6. Diskussion och Slutsatser

Utifran Cookes (2015) modell och Lam & Khares (2010) ramverk har vi kunnat kartldgga hur
tva organisationers HR-funktioner, fran tva olika kontexter arbetar med CSR. Utifran denna
kartlaggning har vi fortsatt anvénda oss utav Cookes (2015) modell for att kunna forklara hur
HR-inputs ger HR-outputs, vilka leder till organisatoriska utfall. Modellen har hjilp oss att
svara pa vara fragestéllningar

e Hur skiljer sig HR:s CSR-arbete i organisationerna at?

e Vilka personalrelaterade och affarsméssiga utfall kan vi identifiera ur HR-avdelningarnas
CSR-arbete?

Till en borjan hittade vi framst likheter organisationerna emellan, dels for att de anvinder sig
av samma definitioner, formodligen som en fo6ljd av att de anvinder sig av samma
hallbarhetsindex. Vad géller HR:s arbete med CSR och hallbarhet fanns det initialt véldigt
mycket likheter dér ocksa, vilket skulle kunna bero pa att de processer de ndmnde &r generellt
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forknippade med HR-rollen (Lam & Khare, 2010; Cohen, 2010; Inyang et al,. 2011). Dock
borjade det skilja sig at 1 frigan om vilka motiv som lag bakom CSR-arbete externt, t.ex.
laxhjdlpen. Verket, det offentliga bolaget, hade en ndgot mer altruistiska priagel, i jimforelse
med det privatigda Produktionsbolagets helt integrerade affirsmodell. Aven om Verket ocksé
har héllbarhet och CSR 1 sin affarsmodell tar man vissa steg utanfor den mallen. Vad det
beror pa kan vi inte sdga nagot definitivt om, men det antyder att det finns andra incitament
an finansiella. Dock ska sdgas att dgaren till Verket har ett Gvergripande intresse av att skapa
en héllbar stad, déri spelar Verket visserligen en roll, men endast i viss utstrdckning. Déarfor
kan det eventuellt finnas langsiktiga finansiella motiv dven hos Verket, som pé kort sikt har
en altruistisk skepnad. A andra sidan #r det svart att skilja motiven at, eftersom de inte allt for
séllan kombineras bédde i strategiska formuleringar och praktiska utfall. Ett hallbart samhélle
ar enligt definitionen (Cohen, 2010) hallbart, socialt, ekonomisk ock miljomassigt, vilket
antyder att det t.o.m. dr konstruerat som ett relationellt begrepp. Samma resonemang kan
appliceras pd Produktionsbolaget, som till synes har finansiella motiv bakom sitt CSR-arbete,
men som dven inkluderar altruism och etiskt positiva effekter. Hur det tolkas beror pé vilket
perspektiv som antas. Samtliga motiv finns att ldsa in, det ligger dock i betraktarens 6gon.
Nar motiven bakom CSR och hallbarhetsarbetet beskrevs var det tydligt att de mer seniora
cheferna antog ett ekonomiskt perspektiv, medan t.ex. HR-specialisterna ett ndgot mer etiskt
och altruistiskt sddant. Vad det beror pa ar ocksé svért att besvara utifrdn den empiri vi har
samlat in. Sannolikt dr dock att deras perspektiv priaglas av deras yrkesroller och vilka
ansvarsomraden som rollerna innefattar, vilket ocksa ligger i studiens natur da den &r
kvalitativ och subjektiv data samlas in.

Aven om resultatet tydligt visat att attrahering, rekrytering och bibehéllandet av ritt personal
ar héllbara processer i HR:s CSR-arbete vilket dven har stod 1 teori och tidigare forskning
(Lam & Khare, 2010; Cohen, 2010; Inyang et al., 2011; Gond et al., 2011; Cooke, 2015) sé
har flera av intervjuobjekten antytt att foretagskulturen spelat en stor roll 1 férankringen av
CSR och hallbarhetsbegreppet. Detta fynd adderar till HR:s inflytande 6ver organisationernas
strategiska CSR och hallbarhetsarbete. CSR forefaller ha fungerat bra och naturligt i de bada
bolag som varit syfte for denna studie. Det gick att identifiera flera organisatoriska och
personalrelaterade effekter, sdésom besparade kostnader och 6kad motivation och stolthet 6ver
att arbeta hos sin arbetsgivare. Det dr ddremot svarare att koppla dessa resultat direkt till HR.
Det var en anledning till varfér denna studie var kvalitativ, eftersom vi sokte forklara ett
svarmétt problem. HR-avdelningarnas utfall 4r av naturen svara att méta, eftersom parametrar
som motivation och vélbefinnande inte riktigt 4ger nagon métenhet. Att CSR som stort
paverkar foretagen positivt rader det ingen tvekan om, vilket ocksé ligger i linje med tidigare
forskning (Orlitzky, 2003). Det ar svérare att dra raka paralleller till HR-avdelningarna. Den
aspekt av CSR som frimst berérde HR var attrahering, rekrytering och bibehéllandet av
personal. Vi kunde ddremot inte finna en direkt koppling mellan detta arbete och en 6kad
motivation, vilmaende, eller 6vriga HR-outputs (Cooke, 2015). Trots det finns det antagligen
ett samband dem sinsemellan. HR:s paverkan 1 CSR-arbete ar saledes svardefinierad. En
aspekt som bor beaktas dr det faktum att distinktionen saknas mellan det arbete ticks av
Svensk lagstiftning gentemot ndr CSR-arbete tar vid Diskrimineringslagen 2008:567 och
AFS 2015:4. Ur ett internationellt perspektiv kan Sveriges lagstiftning ses som mer
omfattande dn andra ldnders. Fran ett kritiskt perspektiv skulle foretag kunna anta en CSR-
profil endast genom att folja svensk lagstiftning i enlighet med den kritik som listas av Siew
(2015).
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6.1 Kritisk reflektion

En problematik vi ftt angripa &r att vi efter studiens genomforande hade 6nskat en ndgot mer
djupgaende empiri. Med lite mer tid till vart forfogande hade vi eventuellt kunnat precisera
var intervjuguide fOr att kunna fa ett bittre resultat. Vi valde att intervjua personer med olika
positioner inom de biagge bolagen. Detta motiverade vi genom att det var viktigt att lyfta
olika perspektiv pa HR och CSR ur organisationerna. For att fa ett bredare HR-perspektiv kan
det 1 framtida forskning kan det vara aktuellt att fokusera mer just pd HR-avdelningar. HR-
avdelningarna gav en representativ bild av den egna funktionen, medan cheferna bidrog till
ett ledningsperspektiv pa organisationen i stort.

En annan problematik vi fatt ta i dr begreppsskillnaden mellan CSR och hallbarhet - manga
av de killor vi tagit del av anvénder ofta liknande och stundtals samma definitioner for bagge
begrepp. Dérfor har vi fatt differera begreppen pa egen hand och styrka skillnaden med de
kallor vi sjdlva valt ut. Vi saknar helt enkelt en enhetlighet 1 forskningen.

6.2 Vidare forskning

Mycket av den litteratur som vi har last ar likriktad. Utan att rikta kritik mot specifika studier
vill vi 4nda poédngtera att det fordras nyanser av &mnet. Gond et al., (2011) foreslér ett
anviandande av deras ramverk 1 kvantitativa studier 1 outforskade kontexter vilket vi star
bakom. Vi vill dértill mena att i denna studie, samt tidigare studier som denna utgar ifrén, har
fokuserat pa organisationer som har ett uttalat eller lyckat CSR eller hdllbarhetsarbete, vilket
vi menar begransar insikten 1 HR:s roll och vilka mekanismer som ligger bakom ett lyckat
CSR-arbete. Den kritik som vi tagit del har haft en tydlig agenda (Devinney, 2009) eller en
normativ ansats (Isaksson et al., 2014) vilket visserligen fyller en viktig funktion men brister i
verklig anknytning. Som forslag till vidare forskning menar vi att det behdvs mer empiri fran
olika organisationer, framforallt som testar de ramverk och teorier som idag fortfarande &r
relativt oprovade. En reflektion som uppstétt under studiens gang ar att det fortfarande finns
oklarheter kring definitionen av begreppen CSR och héllbarhet. Detta forsvérar
jamforbarheten och komplicerar studerandet av tidigare forskning. Det vi identifierar ett
glapp mellan néringslivet och akademin séledes &r vart forslag att framtida forskning
fokuserar pé hur foretagen anvinder begreppen CSR och hallbarhet istillet for att angripa
definitionsproblematiken frén ett normativt metaperspektiv. Naringslivet anvinder och
kommer fortsétta att anvdanda den teori och praktik som lampar sig bast for deras verksambhet.
Syftet med forskningen 1 omradet &r att fordndra nédringslivet eller fora en debatt kring det,
men ndr forskningen borjar tappa kopplingen till niringslivet blir forskningen f6ljaktligen
mindre vardefull.
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8. Bilagor

8.1 Bilaga 1. Intervjuguide

Inledande fragor:

Vad har du for nuvarande yrkesroll?

e Vad ingar i ditt arbete?

e hur linge har du arbetat med den posten?
Vad har du for Utbildning?
Vad har du haft for tidigare yrkesroller?

Intervjupersonens forstielse av hiallbarhet & csr
Vad innebar hallbarhet for dig? (vad lagger du i begreppet)
e Hur mirker du av hallbarhet i det dagliga arbetet? (Exempel pa situationer)
Hur bidrar du till hallbarhet i ditt arbete?
e Hur skulle du kunna bidra till hallbarhet i ditt arbete?
Vad innebar det for dig att foretaget arbetar med héllbarhet? (Praktiskt?)
e Vilka anledningar finns det till att ni arbetar med hallbarhet idag anser du?
Finns det ndgra affarsméssiga resultat som Hallbarhet bidrar till som du dr medveten om? (ex. 6kad
prestation, forsiljning, motivation, anseende)
e Hur paverkar hallbarhetsarbetet personalen och den sociala miljon? (positivt/negativt)

Intervjupersonens uppfattning om héllbarhets paverkan pa arbetsplatsen

Hur upplever du att hallbarhet paverkar din syn pa din arbetsplats?

Hur tror du att andra anstéllda pé foretaget upplever att hallbarhet paverkar deras syn pa
arbetsplatsen?

Nu kommer en fraga om intressenter.
Hur tror du att
® igare
e kunder
e leverantorer
e samhille
upplever att hallbarhet paverkar foretaget?
Vilka bakomliggande faktorer tror du ligger till grund for arbetet med hallbarhet?

Generellt om héillbarhet och ansvar pa foretage
Vilka &r inblandade i arbetet med héllbarhet?
Finns det ndgon formell fordelning av arbetet med héllbarhet? (Policydokument? Informellt?)
e Vem/vilka bar det huvudsakliga ansvaret? Hur visar det sig? (ansvaret), Varfor? (Juridiskt
eller kanske praktiskt)
Vilken roll har HR i arbetet med hallbarhet? Vad gor de, hur gor de (strategi)?
Hur tror du att omvérlden paverkat ert arbete med héllbarhet? (trender) Vilka aktorer paverkar?
e Nir paborjades arbetet med hallbarhet? Varfor paborjades det?

Intervjupersonens instéillning till hallbarhet och annan sektor
Vilka likheter och skillnader tror du finns mellan offentlig och privat sektor nar det kommer till
arbetet med Hallbarhet? (Kanske pé grund av dgarforhallanden?)

e Skiljer det sig i skyldigheter?

e Skiljer det sig i motiv?

e Skiljer det sig i utférande?

e HR’s Roll?
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8.2 Bilaga 2. Samtyckesformular

Institutionen for Sociologi och Arbetsvetenskap

Samtyckesformular

Harmed ges samtycke till intervju inom ramen for examensarbetet "HR och hallbarhet i privat och
offentlig sektor" som genomfors vid Goteborgs universitet. Jag har fatt skriftlig och muntlig
information om studiens bakgrund och syfte, att deltagandet ar helt frivilligt och att jag ndr som helst
kan avbryta deltagandet utan att behdva ange skil, samt att materialet kommer att avidentifieras/kodas
i samband med att det redovisas. Jag har ocksa fatt tillfdlle att stélla fragor och fatt dem besvarade.

Ort & Datum Namn

Ansvariga for examensarbete och genomforare av intervju:

Ted Karlsson, Student vid Institutionen for Sociologi och Arbetsvetenskap, GU
tedfilipkarlsson@gmail.com tel: +46(0) 736 80 58 25

Anton Hiller, Student vid Institutionen for Sociologi och Arbetsvetenskap, GU
anhal028@gmail.com tel: +46(0) 768 45 85 47

Institutionen for sociologi och arbetsvetenskap Sprangkullsgatan 25, Box 720, 405 30 Goteborg, tel:
031 786 00 00
WWW.socav.gu.se
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