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Purpose: This thesis first intention is to understand the concept of Corporate Social
Responsibility (CSR) from an organizational justice perspective, understanding how
companies who work with CSR is strategically planned in relation to the companies’ co-
workers. The second intention is to understand the relationship between CSR and HR in the
participating companies. Finally, our aim is to analyze if CSR as a concept, is justice.

Frame of reference and theory: Corporate Social Responsibility (CSR) is a topic of interest
in today’s companies. CSR intentions are to take responsibility against the environment they
are surrounded by, which involves different stakeholders. And how they can make sure that
they work for a more sustainable society (Graafland, Mazereeuw-Van der Duijn Schouten,
2012). The perception of Justice is a concept that can be reached by social happiness (Kelsen,
2001) since one person’s perception can differ from the rest of those who experiencing a
given act of fairness. The unhappiness of one person does not affect the fairness accepted by a
larger group. Organizational Justice is a theory that explains how employees in companies
perceive outcomes, processes, and relations with superiors and the communication with the
company as fair or unfair (Cropanzano, Bowen, Gilliland, 2007).

Empiricism and Results: The empirical material was collected through five different
interviews with people in charge of the CSR in five different companies. The interviews did
last somewhere in between 45 to 60 minutes. The result of the study shows us that companies,
from an organizational perspective, have a fair way of working with their CSR against the
employees. Even if they sometimes did not understand that they were doing it. The common
feeling was that they did not reward their employees involved in some CSR projects, but they
in one way or another surely did. Most of the companies had processes to understand their
employee’s perceptions about their CSR-work and they all saw the importance of having a
good communication between the employees and the company through the managers. When it
comes to the relationship between CSR and HR our understanding is that most of the
companies have a relation in someway, but HR is not directly involved, as some of them
would like them to be. CSR is not completely perceived as a fair concept in the participating
companies. This is because some outcomes and processes are unclear and are not totally



worked out in those companies. This does not mean that all CSR in these companies is unfair
but they surely need to work it out and develop it more.



Forord

Vi vill tacka alla medverkande personer fran de olika foretagen som gav oss en del av sin tid
for att géra denna studie mojlig. Utan era reflektioner och kunskap hade studiens empiri inte
fatt sin betydelse. Vi vill dven tacka var handledare Martin Selander som varit ett stod, en
uppmuntrare och en vagvisare under processens gang. Vi vill dven tacka hela institutionen
och alla som genom dessa tre ar pa Goteborgs Universitet har engagerat sig i att forma oss till
personalvetare.

Cristian Camilo Velasquez och Olof Lindmark
2016-06-05.
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Inledning

Att definiera CSR varierar stort, vad det ar och vad det innebér praglas av olika och
mangfasetterade definitioner. Den Europeiska Kommissionen definierar CSR som:
~foretagens ansvar for den egna verksamhetens konsekvenser for samhallet” (2014, s.7).
World Business Council for Sustainable Development (WBCSD) definierar CSR som
foljande: *““Corporate social responsibility is the continuing commitment by business to
behave ethically and contribute to economic development while improving the quality of life
of the workforce and their families as well as the local community and society at large.”
(WBCSD, Meeting changing expectations, 1998, s.3). Olika forklaringar av begreppet leder i
sin tur till problematiken i att olika definitioner och tolkningar kan paverka pa vilket satt CSR
tillampas pa olika foretag (Dahlsrud, 2008). CSR som koncept ar tankt att fanga ett brett
socialt ansvar dar de olika foretags intressenter sa som: kunder, investerare, samarbetspartner,
samhallet eller de egna medarbetarna involveras i CSR-arbetet (Graafland, Mazereeuw-Van
der Duijn Schouten, 2012). Foretags sociala ansvar mot just medarbetarna har tidigare hamnat
i skymundan men har stérkts alltmer genom aren da flera storre skandaler hos multinationella
foretag uppdagats. H&M och Nike hamnade under 1990-talet i blasvader nér de visat sig
utnyttja arbetare i lagt utvecklade lander, samtidigt som Enron och svenska Skandia visade
upp felaktiga redovisningssiffror och hoéga bonusavtal som gynnade ledningen men
missgynnade kunder och anstallda (Grafstrom, m.fl 2010). Nyligen var det dven Volkswagen
som blev pakommen med att lura sina kunder (Svenska Dagbladet, 2015). Multinationella
foretags 6kade makt har gjort att fler ménniskor stéllt sig emot den 6kade globaliseringen och
manniskor i samhallet menar pa att foretag maste ta ett storre socialt ansvar mot manskliga
rattigheter och organisatorisk rattvisa (Grafstrom, m.fl. 2010). Foretag bor darfor intressera
sig for att anta ett socialt ansvar som gar bortom foretagets normala ansvar (Tziner m.fl.
2011).

"Vi har borjat prata om CSR, det har vi inte gjort forut, nar jag har fragat medarbetarna vad
CSR ar sa ar det halften som ser ut som stora fragetecken som vada? Och andra tror bara att
man ska prata om kallsortering.” (CSR4, detaljhandelskedja)

CSR é&r dven ett kritiserat koncept. En del av kritiken riktad mot CSR &r att flera argumenterar
for att foretagen ska bedriva ett arbete for att 6ka sin och &garnas vinst och att det hallbara
arbetet inte bor finnas pa foretagets agenda. Motargumenten ar att foretagen ska ta ett storre
ansvar dn sa. Ansvaret ska tas mot resten av samhallet och sina medarbetare da ett etiskt



korrekt arbete dven kan stérka l6nsamheten och starka affarerna (Grafstrom, m.fl. 2010). Hur
som helst finns det goda anledningar for foretagen att starka sitt CSR-arbete och borja ta
ansvar for sin paverkan pa omgivningen dar de lever och verkar, vare sig det handlar om att
gora det utifran ett etiskt korrekt syfte eller med intentionen att 6ka sin vinst (Graafland,
Mazereeuw-Van der Duijn Schouten, 2012).

HR inom CSR

Flera forskare menar pa att en starkt relation mellan HR-avdelningar och CSR-avdelningar
kan tydliggora for medarbetare foretagens intentioner med sitt CSR-arbete. Detta kan ocksa
komma att paverka medarbetarnas beteende, samt forutsaga huruvida dessa forhaller sig lojala
gentemot foretaget. HR kan darfor bistd med ett strategiskt arbete for att attrahera och behalla
personal ur ett CSR-perspektiv, vilket bor ligga i foretagens intresse (Bucitiniené &
Kazlauskaité 2012; Baptiste 2008; Preuss, Haunschild, Matten 2009; Aguilera, Rupp,
Williams, Ganapathi, 2007).



Syfte och fragestallningar

Det Gvergripande syftet med denna studie ar att forstd hur CSR-arbetet implementeras och
kommuniceras gentemot de anstallda men sett ur ett CSR-ansvarigas perspektiv. Studien har
dven som intention att forsta kopplingen mellan CSR och HR. Om arbetet med CSR &r en
egen funktion i de undersokta foretagen, ar avsikten att forsta kopplingen mellan dessa tva nar
CSR-arbetet formedlas mot medarbetarna. Studiens syfte ar aven att forsta hur olika foretags
CSR-arbete upplevs som ett rattvist koncept sett till Organizational Justice.

Fragestallning:
e Hur formedlas och implementeras CSR-arbetet internt mot medarbetare inom olika
organisationer?

e Vad har HR for roll i CSR-arbetet i olika organisationer idag?

Motivering till valet av amnet

Konceptet CSR ér tankt att formedla for omvarlden, en medvetenhet om organisationens roll i
samhallet gentemot sina olika intressenter. Det har genom aren saknats forskning kring de
anstalldas perception av CSR-arbetet och huruvida arbetet kanns réttvist (Tziner, 2011).
Darfor ar det intressant att forsta hur foretag pa ett strategiskt satt implementerar och
formedlar CSR-arbetet mot medarbetarna genom de som ar ansvariga for CSR-arbetet.



Bakqgrund

Idén om Corporate Social Responsibility (CSR) uppkom vid mitten av 1900-talet da fler gjort
ansprak pa att foretag ska ta ett storre socialt ansvar. Men redan under tidigt 1800-tal nar den
industriella revolutionen tog fart, borjade foretag ta ett strre ansvar mot sina anstallda for att
forbéattra produktiviteten (Crane, m.fl. 2008). | Sverige bdrjade ett socialt ansvar inom foretag
vaxa fram under brukssamhéllet vid 1700-1800-talet. Runtom i Sverige uppstod olika bruk,
dar den ansvarige sag till att sina anstéllda fick ratt arbetsforhallanden och ratt till bland annat
sjukvard. Under den har tiden, utvecklades tjanstesamhéllet och tjanster sasom brandvard och
sjukvard, vilket skapade battre forutsattningar for anstdllda och manniskor &verlag
(Grafstrom, m.fl. 2010). Howard R. Bowen var en av de forsta att skriva om CSR i sin bok
Social Responsibilities of the Businessman (1953) dar beskriver han just det sociala ansvaret
som nagot valdigt viktigt att bejaka i ett foretags styrning mot ett modernare samhalle.
Bowens litteratur var startskottet for flera litterdra studier om just CSR under 1950-talet och
framat (Crane m.fl. 2008). Det sociala ansvarstagandet har ofta lett till debatt, da flera vill
mena pa att ett foretag framst ska rikta in sig pa det ekonomiska ansvaret och lonsamhet for
dem sjélva och sldppa sjalva ansvaret mot samhéllet. En av de framsta och mest kanda
kritikerna till CSR ar Milton Friedman. Han menar pa att foretag ska enbart ha ett ekonomiskt
ansvar med fokus pa att ga med vinst istallet for att arbeta med valgorande arbete. Ett foretags
arbete ska enligt Friedman, rikta sig till aktiedgare och menar pa att det sociala ansvaret &r ett
hot mot kapitalismen om inte aktiedgarnas intresse satts i fokus. Manga menar pa tvartom, att
Okat socialt ansvar leder till 6kad I6nsamhet (Grafstrom, m.fl. 2010). Idag, har det sociala
ansvaret okat da flera framforallt, vasterlandska multinationella foretag visat sig ha daliga
arbetsvillkor for medarbetare i utvecklingslander.

Corporate Social Responsability

Som det tidigare namns har CSR olika definitioner som kan variera, darav tolkas pa olika satt
hos olika foretag och som koncept kan CSR ses ur tva olika perspektiv. Det forsta ar att se
CSR genom ett altruistiskt och etiskt forhallningssatt, dar organisationer arbetar med
konceptet utan forvantningar pa att fa ndgot i gengald. Arbetet dr genuint intresserat att visa
upp en medvetenhet om foretagens roll i samhallet och hur de kan paverka dess omgivning
och fora med sig nagot positiv (Buciuniene & Kaslauskaite 2012). Det andra synsattet, kan
ses som en del av en afférsstrategi som kan komma att forstarka foretagets varumérke, vare
sig det ar utat eller inat for organisationen. Foretag arbetar darfor med CSR i stravan pa att
oka sin lonsamhet och forstarka sin position pa marknaden (Buciuniene & Kaslauskaite
2012). Utifran dagens globalisering med en storre konkurrenskraft organisationer emellan, ar
det inte langre enbart finansiell framgang det enda sattet att konkurrera pa. Andra faktorer
som bidrar till utvecklingen av ett mer hallbart samhalle, det vill sdga huruvida ett socialt
ansvar antas av foretag ar dven faktorer som kan paverka CSR-arbetet (Tziner m fl. 2011).
Enligt Greenberg & Baron (2003) ar ett foretags beslutsfattande inom CSR kopplat till etiska
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varderingar, rattsliga krav, respekt for varje individ, samhéllet i stort och var miljo. Ett foretag
ska arbeta utifran dessa forutsattningar och méta de krav som samhallet staller pa dem.

Turker i Tziner m.fl. (2011) forklarar att organisationer har fyra olika ansvarsgrupper: Den
forsta gruppen ar samhéllet som helhet, det vill sdga miljon alla lever i. Ett foretags
samhallsansvar kan tolkas pa olika sétt. En tolkning &r att foretag ska ha sa lite negativ
inverkan pa samhéllet som mojligt. En annan tolkning &r att foretagen ska ha ett
tillvagagangssatt dar de arbetar for att fa ut sa mycket som majligt av samhallet, men det
rader en tvetydig uppfattning om hur ett foretag bor ta ansvar for samhallet, hur langt det
samhallsansvaret ska stracka sig och for vem gor det ska goras. Hur som helst kan det anda
forstas att genom produktionen av nya produkter och tjanster bidrar foretag pa olika satt till
samhallsutvecklingen och med ett okat bidragande kommer ocksa en 6kad ansvarstagande
(Grafstrom, m.fl. 2010). Den andra identifierade gruppen ar kundgruppen, som genom CSR-
arbetet far uppleva kvalitetsrika produkter eller tjanster, prissattningar i relation till kvalitén i
dessa produkter och s vidare. Konsumenter staller krav pa foretagen, inte bara i att
produkterna har ratt kvalité utan aven pa att de som tillverkar produkterna har ratt
arbetsforhallanden. Den tredje gruppen riktar sig mot staten, om hur foretag lever upp i
relation till sitt CSR-arbete, praglad av transparens i sitt ekonomiska férhallningssatt. Detta
uppnas genom att exempelvis folja lagstiftningar och gora ratt for sig i ekonomiska
beskattningar gentemot staten. Inom EU-kommissionen, har de sedan bdrjan av 2000-talet,
arbetat intensivt for att 6ka det sociala ansvaret och stalla krav pa foretags ansvar i samhallet.
Aven FN har bidragit med flera projekt for att forbattra arbetsforhallanden och minska
fattigdomen runtom i varlden (Grafstrém, m.fl. 2010). Den sista gruppen relaterar till de
anstallda i dessa organisationer, dar CSR-arbetet ska hallas transparent och rattvist gentemot
medarbetarna och hur det paverkar dem. Relationen mellan anstélld och foretag, paverkas av
foretagets ansvarstagande mot sina anstallda. Hur de anstéllda blir behandlade paverkar sedan
hur sjalva CSR-arbetet utformas mot olika intressenter sa som kunder och miljé. Det har
genom dren saknats forskning kring de anstalldas perception av CSR-arbetet och huruvida
arbetet kanns rattvist och tillfredstallande (Tziner, 2011). Denna rapport kommer darfor
huvudsakligen att lagga sitt fokus pa de anstéllda, sett ur CSR-ansvarigas perspektiv i olika
organisationer.

Medverkande foretag och personer

De medverkande foretagen ar aktorer inom arbetsmarknaden som skiljer sig i bade storlek och
bransch. De &r fem foretagen som finns inom branscherna: industri, transport, detaljhandel,
offentlig sektorn samt vard och omsorg. Alla intervjuade personer ansvarar for CSR-arbetet i
de olika verksamheterna och innehar olika titlar, i denna studie kommer titeln CSR-ansvarig
att representera alla och anvands for att forenkla forstaelsen av befattningen.
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Teori och tidigare forskning

Rattvisan som koncept

Manniskan har genom historien intresserat sig for att forsta rattvisan som ett koncept och hur
det konceptet fungerar. Fran filosoferna i antiken till nutidens manniskor pratas det om
rattvisan och definitionen av dess innebord (Kelsen, 2000). Ett satt att forklara det pa &r att
rattvisan utgar fran perceptionen om att nagons handlingar ar i konsensus mot samhallets,
organisationers eller gruppers normer. Réttvisan reglerar pa sa satt ett manskligt levnadssétt
eller sett att agera pa (Kelsen, 2000). Medlemmarna i dessa manskliga konstellationer
upplever en ké&nsla om enhallighet i vad som dr rattvist och det ger dem en kollektiv
gladjekansla, ““Justice is social happiness. It is happiness guaranteed by social order”
(Kelsen, 2000, s. 2). Detta ar inte likartat hos varje individ da gladjekéanslan &r subjektiv och
sett till detta ar rattvisa snarare en kollektiv gladjekansla vilken inte kan utga fran att vara
individuell. Kelsen (2000) ger flera exempel dér gladjen for en individ kan innebdra sorg for
en annan, vilket argumenterar for att rattvisan uppnas genom social gladje, dar majoriteten av
individerna blir tillfredsstallda med det som anses vara “rattvist”.

Organizational Justice

Organizational Justice som koncept har existerat under relativt kort tid. Jerald Greenberg &r en
av de forsta att namna konceptet i sin artikel ““Academy of management review™ ar 1987. Han
och andra forskare inom @mnet intresserar sig mest for fa svar pa: Vad &r rattvist? snarare an
att definiera sjalva “rattvisan” i sig. Organizational Justice kan darfor forstas pa vilket satt
manniskor forstar nagot som rattvist. Rattvisan blir narmare ett subjektivt @mne och ett
deskriptivt koncept for forstaelsen om vad manniskan upplever ar rattvist “Organizational
Justice is a personal evaluation about ethical and moral standings of managerial conduct™
(Cropanzano, Bowen, Gilliland, 2007, s. 35). Foretag och organisationer bor anta ett
medarbetarperspektiv i relation till hur de handlar och beslutar i sin verksamhet, det ar just det
de anstallda pa ett foretag kommer att déma som rattvist eller orattvist (Greenberg & Baron
2003).

Cropazano m.fl. (2007) identifierar tre orsaker till varfér detta ar viktigt for manniskor: den
forsta orsaken till att manniskor tittar pa rattvisenivan i en organisation ar hur detta kan
paverka dem over tid under langa perioder. Pa sa satt kan de ocksa bilda sig en uppfattning
och uppskatta hur de kommer att bli behandlade i fortsattningen. P4 samma sétt kan de ocksa
bilda sig en uppfattning av vad de kan fa ut av organisationen i form av beloningar, formaner
till exempel. Den andra orsaken till att manniskor tittar pa rattvisenivan i en organisation &r
hur detta paverkar dem i relation till gruppen. Méanniskor vill kanna sig uppskattade av andra
och inte kanna sig utnyttjade av de som har makten att ta viktiga beslut som kan paverka dem.
En réttvis behandling ger manniskor en kénsla av att gruppen de befinner sig i respekterar
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dem. Ké&nslan om samhorighet och tillhorighet &r viktigt for ménniskan. Den tredje orsaken
tar hansyn till etiska aspekter. F6r manniskor ar det viktigt att uppleva rattvisa for att det
kanns etiskt korrekt att bli behandlad eller att behandla andra rattvist. En oréttvis behandling
kan sprida negativa k&nslor om alla medarbetare eller medlemmar i organisationen ser
orattvisa handlingar dga rum. Hela Organizational Justice begrepp kan definieras som:
’Peoples’ perception of fairness in organizations, consisting of perceptions of how decisions
are made regarding the distribution of outcomes (procedural justice) and the perceived
fairness of those outcomes themselves (as studied in equity theory)”(Greenberg & Baron
2003, s. 201).

Grundpelare inom Organizational Justice

Forskningen inom Organizational Justice begrundar sin forstaelse genom tre olika, men anda
sammankopplade delar som bygger upp Organizational Justice som en helhets tdckande teori
namligen: Distributive Justice, Procedural Justice, Interactional Justice.

Distributive Justice
Distributive Justice refererar till i vilken grad ménniskor upplever att foretagens olika resurser

tilldelas rattvist och jamnt, vilket utgar ifran hur individen vardesétter sin egen insats. Det vill
sdga, manniskor gor en uppskattning pa hur stor deras insats i organisationen ar, vilket de
jamfor med vad de far utav det, darefter gor de en uppskattning pa om utfallet ar réttvist eller
inte. Eftersom beddmningen av réttvisan i utfallen ar subjektiv, jamfor ménniskor dessa utfall
till hur andra manniskor pa foretaget ocksa belonas. Dessa utfall ar relaterade till formaner
och bel6ningar sa som I6nesattningar, majligheter till kompetensutveckling och andra
belonings- och formanssystem. Dessa formaner och beléningar kommer att bedomas utifran
hur rimliga de upplevs att vara, hur jamlika de &r i relation till andra och hur relevanta de &r i
relation till sina egna intressen (Cropazano, Bowen, Gilliland 2007).

Procedural Justice
Procedural Justice redogor for hur transparenta och objektiva processerna i ett foretags

beslutssystem leder till beslut som upplevs som réattvisa. Denna delteori tar alltsa inte hansyn
till vad medlemmarna far for olika beloningar eller férmaner i organisationen utan snarare hur
bakomliggande processer infor diverse beslut, upplevs vara rattvisa. Om medarbetarna
upplever att en process ar rattvis kan det ddmpa kénslan av orattvisa om beloningarna i sjalva
verket inte dr det. Om processerna ar rattvisa leder det till mer intellektuella och emotionella
former av beldningar &n om processerna ar orattvisa. Upplevs dessa som oréttvisa leder detta
snarare till irritation och en kénsla av upprordhet. “If the process is perceived as just,
employees show greater loyalty and more willingness to behave in an organization’s best
interests” (Cropanzano, Bowen, Gilliland, 2007, s. 38)
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Interactional Justice

Den sista pelaren inom teorin ar Interactional Justice, som i sin tur kan delas in i tva
underpelare. Den forsta ar interpersonell rattvisa, som beskriver relationen mellan den
anstallda och organisationen och till vilken grad de anstallda upplever sig vara behandlade
med respekt fran sina dverordnade. Den andra underpelaren ar informations réttvisa, som
beskriver i vilken grad kommunikationen mellan organisationen och de anstéllda upplevs vara
Oppen, transparent och tydlig (Cropanzano, Bowen, Gilliland, 2007).

CSR, HRM och Organizational Justice

Human Resources Management (HRM) definieras i en av Oxfords ordbdcker pa foljande sétt:
“HRM encourages individuals to set personal goals and rewards, guiding them to shape their
behavior in accordance with the objectives of the organization that employs them” (Law,
Pallister, Isaacs, & Betts, 2009). Med andra ord handlar HRM:s personalarbete om att
utveckla, attrahera, rekrytera och avveckla medarbetare. HRM kan kopplas ihop med
Organizational Justice samt ses utifran ett CSR perspektiv. Det kan dven kopplas till
medarbetarna da det sociala ansvaret inom CSR har riktat allt mer fokus mot okat ansvar for
medarbetare och deras arbetsforhillanden. Darfor menar Bucitinien¢ & Kazlauskaite (2012)
pa att kopplingen mellan HRM och CSR kommer starkas mer och mer i framtiden. Foretag
vill visa for sina intressenter, i detta fall medarbetarna, att de &r seritsa aktOrer ndr det
kommer till CSR-arbetet. Detta genom tydligare HRM praxisar, effektivare ledarskap, tydlig
foretagsstyrning samt ett etiskt forhallningssatt i relation till foretagets malsattningar av
hallbarhetsarbetet (Baptiste, 2008). Att uppna dessa uppsatta mal blir darfor beroende av
medarbetarnas engagemang och vilja i att delta i de olika omraden som ska utvecklas och
arbetas med inom foretagens CSR. Detta forutsatter att foretagen kan skapa
motivationsfaktorer som stimulerar medarbetarna att engagera sig i arbetet och halla kvar
engagemanget over tid. Ett forsta steg for att uppna ett bra engagemang fran medarbetarna &r
att skapa en god och tydlig relation mellan dem och cheferna, vilket bygger upp fortroendet
och ger en kénsla om att de har ett bra stod. Efter detta blir det viktigt att informera och dela
med sig av olika styrdokument (HR-policys, certifieringar, mer fler...) som ger en referensram
och en tydligare bild pa det som é&r tankt att uppnas, vilket kraver en tydlig kommunikation.
Sist ska foretaget ge forutsdttningar for att bygga upp en hélsosam arbetsplats for
halsosammare medarbetare (Baptiste, 2008).

Baptiste (2008) poangterar att en strategisk malsattning uppnas genom att ta i beaktande olika
intressenter. Baptiste argumenterar att dessa har makten att bade vara hjalpsamma eller
tvartom, vara de som skadar foretaget. For att medarbetare ska involvera sig i CSR-arbetet
kravs det darfor att de motiveras (Preuss, Haunschild, Matten 2009). Human Resources
Management (HRM) kan tillfora bade ett strategiskt samt ett operativt stod i relation till
foretagets CSR-arbete och till de anstéllda. Inte for att CSR-arbetet nédvandigtvis ska vara
beroende av HRM men for att HRM ska kunna bista med sitt stod i rekryteringsprocesser,
kommunicering, kompetensutveckling, beléningar och férmaner, samt fungera som en
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Oversattare av foretagens malsattningar i relation till personalarbetet (Jamali, EI Dirani,
Harwood 2015). Europeiska Kommissionen (2001) ger hanvisningar i hur foretagens CSR-
arbete i relation till sina medarbetare ska kunna bidra till fordndringsarbetet, framja
medarbetarnas sékerhet och hélsa, samt bidra med investeringar i sitt Overgripande
personalarbete. EU-kommissionen beskriver vidare utmaningen organisationer moter i att
attrahera och behalla sin personal idag. De beskriver hur férmaner och bel6ningar sa som
Empowerment® av de anstallda, battre balans mellan arbete och privatlivet, jamstallda Ioner
och lika karrid&rmdjligheter kan vara en del i CSR-arbetet gentemot befintliga anstéllda. Nar
det handlar om att attrahera nya medarbetare kan foretag arbeta for att frdmja transparenta
rekryteringsprocesser genom likabehandling, motverka diskriminering och arbeta for att
attrahera manniskor med olika bakgrunder, etnicitet och framja mangfald. Det ligger i
foretagets intresse att handla ratt i relation till sitt sociala ansvar (procedural CSR). Vidare
kommer medarbetarna doma vilka utfall det blir av att foretag arbetar med CSR (distributive
CSR), samt doma hur rattvist bade medarbetarna och externa personer kommer att behandlas
av foretaget (Interactional CSR). Detta leder till att ménniskor inte enbart kommer att déma
rattvisan i relation till sina egna behov i foretaget utan dven doma det allmanna CSR-arbetet
som réttvist eller oréttvist (Aguilera, Rupp, Williams, Ganapathi, 2007). Empiriska studier
visar att organisationens CSR-arbete paverkar medarbetarnas perception av foretaget, vilket
kan medfora betydande konsekvenser for foretaget (Aguilera, Rupp, Williams, Ganapahi,
2007). Enligt Turban i Aguilera m.fl. (2007) paverkar manniskors bendagenhet att vilja arbeta
pa ett foretag utifran deras perception av foretagets CSR-arbete. Méanniskor kommer att gora
en bedémning om hur det kommer vara att arbeta dar utifran foretagets rykte. Forskningen
visar dven att manniskors benagenhet att delta i CSR-arbetet beror pa manniskors perception
om hur foretag antar sitt sociala ansvar. Rasmus och Stenger i Aguilera (2007) visar att
manniskor tenderar att tdnka mer miljomedvetet om foretaget de arbetar pa ocksa visar sig
vara miljdmedvetna.

1Empowerment refererar till att individer k&nner att de har makt Gver sin egen situation, sina
arbetsuppagifter och sin narmiljo (Granberg, 2011).
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Metod

Litteratursokning

Nar amne valts och syfte framstallts pabdrjades en sokning av diverse litteratur via Goteborgs
Universitets virtuella bibliotek (www.ub.gu.se/bibliotek/), samt Internet verktyget Google
Scholar (www.scholar.google.se). Diverse sOkningar gjordes med ord eller meningar
innehallande “CSR”, “Organisatorisk rattvisa”, “Medarbetare”, “hallbara organisationer”,
“HRM” och dess motsvarigheter pa engelska. Efter en snabb genomgang av diverse artiklar
och annan litteratur har bade bocker och vetenskapliga artiklar laddats ner i PDF-form eller
lanats pa biblioteket. Det viktigaste under denna del av processen har varit att fa insikt i
vilken information som redan finns idag om dessa &mnen. Detta bidrar till att insamlingen av
empirin blir ratt fran borjan och hamnar risken att behova borja om fran borjan. | studien har
ett abduktivt forhallningssatt anvants, da den insamlade empirin ar den som styr teorin.
Vikten har har legat pa att litteraturen ska bidra med vettiga argument for att ge studien sin
tyngd och fortydliga vilka eventuella kopplingar det finns mellan teorier, tidigare forskning
och studiens fragestallningar (Bryman, 2011).

Val av teori

Denna rapport utgar ifran teorin om Organizational Justice, vilket har kopplas till olika
foretags CSR-arbete. CSR ses dérfor som ett praktiskt &mne och inte som en teori, darfor
tydliggors konceptet under bakgrunden s att lasaren forstar inneborden av CSR och hur detta
kan kopplas ihop med Organizational Justice. Teorin om Organizational Justice anvénds for
att ge en bild av vad réttvisefenomenet har for betydelse nar manniskor beddémer foretagets
CSR-arbete. Detta genom att undersoka vad det strategiska arbetssattet inom CSR fyller for
funktion nar det ska férmedlas och implementeras gentemot de anstéllda (Ahrne, Svensson
2015). Organizational Justice ar ett teoretiskt perspektiv som ger en analytisk blick dver vad
manniskor bedomer som rattvist eller orattvist. Detta maste finnas med eftersom det ger ramar
for vad och hur &amnet CSR ska studeras. Organizational Justice innehaller teoretiska begrepp
som hjalper denna studie att skapa rubriker, vilka underlattar forstaelsen av hur foretag idag
arbetar med CSR gentemot sina anstallda och skapar méjligheter att uppmarksamma viktiga
punkter under insamlingen och analysen av empirin. Att anvanda Organizational Justice som
teori ger mojligheten att titta pa verkligheten fran en synvinkel dar rattvisan &r den centrala
aspekten i att forsta hur foretag idag arbetar med CSR gentemot sina anstallda. P4 samma sétt
som det kan begransa studien och mdjligheten att se CSR-arbetet fran andra perspektiv
(Ahren, Svensson, 2015). Vid skrivandet av denna studie ar det viktigt att tdnka pa att teorin
om Organizational Justice och arbetet med CSR har ett sammanhang i texten och att det
beskrivs och fortydligas sa langt det gar (Ahrne, Svensson, 2015).
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Val av metod

Det primara syftet med denna rapport ar att underséka kopplingen mellan CSR, HR och
medarbetare ur ett hermeneutiskt forhallningssétt, vilket innebér att den dvergripande avsikten
ar att kunna tolka och forsta empirin som samlats in (Bryman, 2011). Det interna CSR-arbetet
inom olika organisationer har kopplats till teorin om Organizational Justice sa att det forstas
och tolkas pa ratt satt. Avsikten ar att genom empirin och teorin fa en helhetsbild av innehallet
I denna uppsats (Bryman, 2011).

Kvalitativ metod

Uppsatsens empiri har samlats in genom kvalitativa undersokningar. Forskningsresultatet har
tagits fram genom intervjuer med verksamma personer i arbetslivet och kopplats samman med
teori (Bryman, 2011). Det mojliggor, for en forstaelse om olika organisationers uppfattning
om CSR-arbetet i relation till sina medarbetare. Det empiriska materialet kommer att
analyseras genom det teoretiska innehallet och provas for att se hur det hanger samman.
Tolkning av data ar essentiellt i samhéllsvetenskaplig forskning, genom tolkningar av
sinnesintryck ordnas, sorteras och kategoriseras det standiga inflédet av sinneserfarenheter”
(Ahrne, Svensson, 2015, s. 221). Vidare beskriver Ahrne och Svensson (2015) hur tolkningar
av verkligheten genomfors i tre olika faser: Priméra tolkningar: &r dar sinnesintryck av
verkligheten organiseras, vilket for denna studie betyder en primar tolkning av vad CSR ér,
vad Organizational Justice &r och hur foretag arbetar med CSR gentemot sina medarbetare.
Den sekunddra tolkningen satter ord och tolkar den priméra tolkningen, det &r har
observationerna fran det empiriska materialet kommer till uttryck med ett sprak som forstas
av den som tar del av studien. Detta gors genom att transkribera de ljudfiler fran intervjuerna i
som tagits fram av den kvalitativa studien. Den tertidra tolkningen uppstar nar det empiriska
materialet analyseras mer explicit i ett forsok att besvara studiens fragestéllningar i relation
till det valda teoretiska perspektivet om CSR och Organizational Justice. Teorin spelar en
viktig roll i alla tre faser eftersom den studerade verkligheten betraktas utifran den. Det vill
séga, organiseringen av sinnesintryck, processen for insamlingen av data och dess analys
kommer att granskas genom de “glaségon” man véljer att titta verkligheten genom (Ahrne,
Svensson 2015).

Intervjuer

Det empiriska materialet till denna studie kommer fran fem intervjuer & 45-60 minuter langa.
Da kvalitativ metod anvéants sa har intervjuerna 6ppnats upp for att genomforas pa olika satt,
vilket tillater variation i hur mycket man vill komplettera med foljdfragor, vilket aven ger
mojlighet att vélja i vilken ordning man vill anvanda sig av grundfrdgorna och hur dessa
kommer att bli stiallda (Ahrne, Svensson 2015). Intresset i denna studie ar ocksa att fanga
kandidatens standpunkter om foretagets CSR-arbete riktat mot de anstillda, genom
innehallsrika och detaljerade svar (Bryman, 2011).

17



Urval

Som tidigare ndmnt ar foretagen som deltog i studien ar olika i storlek och bransch. Detta ar
tankt att skapa battre spridning och 6ka validiteten av det som hér undersokts. Alla valda
kandidater har antingen en befattning med CSR som huvudansvar eller en ledande position
dar CSR arbetet ar forekommande. Intervjukandidater har tagits fram genom ett malstyrt
urval, da studien vill omfatta flera aspekter av en mindre population, vilket var lampligast for
studiens forskningsomrade (Bryman, 2011). Sokningar genom webbsidan LinkedIn
(www.linkedin.com) med sokordet “CSR” har gjort det mojligt att identifiera
yrkesverksamma som enligt sina profiler arbetar idag med CSR. Natverkandet i diverse
sammanhang har ocksa varit en kanal for att hitta méjliga intervjupersoner som idag arbetar
aktivt med CSR. Det har varit en kombination av de olika urvalsstrategierna, dar fokusen har
varit att identifiera konkreta kandidater i olika organisationer som idag arbetar med CSR
(Ahrne, Svensson, 2015).

Genomfdrande

Innan nagra forfragningar skickades ut om att fa mdjlighet till intervju, skapades en
intervjumall. Malet var att skapa en intervjumall med oppna fragor for att kunna genomféra
semistrukturerade intervjuer, med mojlighet till foljdfragor och flexibilitet under intervjuns
gang (Bryman, 2011). Mallen utformades sa att fragorna kunde kopplas till Organizational
Justice och dess olika bestandsdelar: distributive, procedural och interactional. Intervjumallen
har anvants som ett stod under intervjuerna, for att halla en rodtrad i relation till projektets
syfte och minimera risken for att tappa traden (Ahrne, Svensson, 2015). En problematik vid
forsta intervjun, var att intervjufragorna inte hade skickats till respondenten i forvag. Hade
respondenten fatt ga igenom intervjufragorna fore intervjun, hade respondenten sakerligen
kunnat svara mer konkret. Eftersom CSR vander sig till olika intressenter och kopplingen i
denna studie ar mer specifik mot CSR och intressentgruppen “Medarbetare”, ar det bra att
gora respondenterna forberedda pa vad for fragor de kommer fa stéllda till sig. Efter forsta
intervjun skickades fragorna ut till resterande respondenter med ett meddelande om dessa
tankta fragor for att fortydliga studien och vad som kommer att berdras. Detta kan saklart ha
en mindre positiv sida eftersom ménniskor kan komma att férberedda sina svar och tanka
igenom vad de ska saga och inte séga, vilket kan paverka vart resultat. Férhoppningsvis har
manniskor svarat arligt utifran all sin erfarenhet och kunskap.

Under intervjun gavs alla respondenter utrymme att sjélva definiera vad CSR och
organisatorisk rattvisa innebar for dem da litteraturen ofta ger olika tolkningar.
Intervjupersonerna fick ytterligare en introduktion av studiens syfte genom forfattarnas egna
ord, som ett komplement till den information som de fick nar de blev forst kontaktade. Vidare
fick kandidaterna fragan om sitt godkannande for anvandning av inspelningsutrustning for
insamlingen av deras svar under intervjun (Ahrne, Svensson, 2015). For att sékerstélla att
intervjun spelades in korrekt och for att lagga all fokus pa det som sas under intervjun gjordes
inspelning pa tva olika enheter. Efter varje intervju diskuterades arbetssattet i relation till
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intervjutekniken och hur detta kan ha paverkat var egen uppfattning om temat (Bryman,
2011). Materialet transkriberades sa fort mojligheten fanns, i ett forsokt att optimera
intervjutekniken for de kommande intervjuerna.

Etiska aspekter

Bryman (2011) beskriver vikten av att ha ett etiskt forhallningssatt nar studier gors.
Deltagande personer i denna studie har informerats om projektets syfte och dess
anvandningsomrade, vilket uppfyller informationskravet. Deltagarna fick dven information
om att det inte forelag nagot krav i att delta, aven om de hade tackat ja fran borjan och de
kunde avbryta intervjun nar som helst, om de sa Onskade. Detta for att uppfylla
samtycketskravet som Bryman (2011) beskriver. Allt insamlat material har behandlats
konfidentiellt. Inga obehdriga har fatt tillgang till materialet och deltagarna fick informerat att
deras svar skulle forbli konfidentiella. Inga personliga uppgifter har 6verforts till
transkriberingen och inga fragor om detta har stallts under intervjun eftersom detta var
ovasentligt for studien, vilket uppfyller konfidentialitetskravet. Allt resultat anvands enbart i
forhallande till studiens syfte och inget annat, detta for att ocksa se till nyttjandekravet
(Bryman, 2011).

Avgransningar

Eftersom CSR arbetet kan bedrivas mot olika intressentgrupper, kan det bli ett brett arbete
med olika inriktningar. Darfor avgransas studien till att forsta hur CSR-ansvariga ser pa och
arbetar med CSR i relation till medarbetarna. | insamlingen av empirin gjordes en
avgransning mot CSR-ansvariga utan att undersoka medarbetarnas perception av CSR. Detta
gjordes for att arbetet ville riktas mot de ansvariga istallet for medarbetarna. Hade
medarbetare ocksa valts att intervjuas hade fler intervjuer behévt goras mot flera anstallda,
vilket hade l4tt till att ta fram en annan metodteknik, sett till tid och omfang.
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Resultat

Fem intervjuer har genomforts for att fA fram det empiriska resultatet som ska besvara
fragestallningen. De fem som intervjuats har alla haft ett CSR-ansvar inom olika foretag. For
att sakerstalla att intervjupersonerna forblir konfidentiella i denna studie kommer de att
bendgmnas som CSR1, 2, 3, 4 och 5. Forsta intervjun var med tva stycken CSR-ansvariga
samtidigt och kommer darfor att kallas: CSR1a och CSR1b. Alla férutom CSR1a och b,
arbetar i olika foretag och inom olika branscher. CSR1a och b arbetar inom den offentliga
sektorn som CSR-specialister i ett kommunalt bolag. CSR2 som é&r engelsksprakig, arbetar i
ett globalt industriféretag som ansvarig for det externa CSR-arbetet. Det foretaget kommer i
texten bendmnas som industriféretaget. CSR3 &r verksam inom ett transport- och reseforetag
och arbetar som hallbarhetskoordinator, féretaget kommer benamnas som transportforetaget.
CSR4 ar produktions- och hallbarhetsansvarig, men &r mest kopplad till produktionen inom
en detaljhandelskedja, och kommer i texten ha den bendmningen. Det sista foretaget, ar ett
mindre privatagt foretag inom vard- och omsorgen, dar CSR5 ar verksamhetsledare. Foretaget
kommer i fortsattningen kallas for omsorgsforetaget.

Arbetet med CSR

Det kommunala bolaget arbetar med CSR-fragor nar de stéller krav i olika avtal som tecknas.
De arbetar framst med att ta social hansyn ur ett hallbarhetsperspektiv i form av att oka
tillgdnglighet och forbattra produktionsvillkor inom den offentliga sektorn. CSR1a beskriver
att de ar ett relativt nystartad hallbarhetsfunktion. CSR1a och CSR1b arbetar med den etiska
och sociala delen av CSR-arbetet, dar tva kollegor till dem arbetar med miljospecifika delar. |
framtiden kommer det kommunala bolaget att dven fa en samordnare som kommer arbeta mer
strategiskt med hela CSR. | det globala industriféretaget arbetar CSR2 pa deras
kommunikationsavdelning med framst kommunikations- och hallbarhetsfragor. CSR2
beskriver hela avdelningen som véldigt stor dar &ven public affairs innefattas, samt
forsknings- och innovationsavdelningen. Sjadlva CSR-avdelningen inom industriféretaget &ar
uppdelat i tre olika omraden med en ansvarig person i varje del. De i sin tur styrs av en chef
for hela CSR-avdelningen. Den forsta avdelningen &r den riktad mot olika intressenter. Dar
traffar de olika intressenter och for en dialog om olika forvantningar och framtidsvisioner.
Den andra avdelningen bestar av det interna CSR-arbetet och framst det sociala ansvaret dar
det enligt CSR2, ska finnas en etisk utgangspunkt for hela foretagets arbete. Barnarbete och
miljoforstoring ar nagra av de delar som foretaget vill arbeta emot. Den sista delen &r den
externa delen. Har arbetar CSR2 med fragor som ror socialt ansvar riktat mot samhallet. Det
kan handla om att bidra till samhallet pa olika satt genom olika kommunala eller storre
globala projekt. De vill &ven inom det globala industriféretaget involvera sina medarbetare i
olika aktiviteter och skapa etiska vardegrunder som alla, globalt som lokalt, kan sta for. Pa
transportforetaget arbetar CSR3 som hallbarhetskoordinator och arbetar mycket med deras
hallbarhetsrapport. CSR3 &r dven en stodfunktion inom olika affarsomraden dar de ser till att
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det operationella hallbarhetsarbetet drivs pa inom respektive affarsomrade. Deras olika
hallbarhetsomraden i deras koncern bestar av: miljo, sékerhet, samhéllsengagemang och
medarbetare. Det sociala ansvaret tas enligt CSR3 i olika uttryck. En del handlar om
omvardnaden av sina medarbetare dar de ges ratt till friskvard och mojlighet till
vidareutbildning. Da foretaget ar ett decentraliserat foretag gors en del av deras arbete pa
koncernniva men det mesta sker ute i olika affirsomraden. Ett exempel CSR3 ger, ar nar de
delar ut arliga vindbonusar fran ett vindkraftsbolag de har till olika foreningar.
Transportforetaget har aven olika bostader dar de vill fa deras hyresgaster att trivas och varna
om sitt bostadsomrade. CSR3 berattar att de erbjuder sommarjobb at 6ver 300 ungdomar som
bor i deras fastigheter, vilket CSR3 tycker ar ett valdigt konkret exempel pa hur deras
samhallsengagemang kan ta sig i uttryck.

CSR4 arbetar som produktions- och hallbarhetsansvarig i en detaljhandelskedja. Det sociala
ansvaret ar en valdigt viktig del for detaljhandelskedjan néar det kommer till deras produktion.
De vill ha valdigt god kontroll pa vart de producerar sina varor och vem som gor det.
Strukturen for detaljhandelskedjan har forandrats det senaste aret da de kopt upp tidigare
franchisetagare och gjort organisation mer centraliserad. Nu har foretaget centralt borjat
arbeta mer och mer med det sociala ansvaret, dar deras olika karnvarden har blivit en
nyckelfraga vad galler CSR och HR. CSR4 menar pa, att det alltid funnits en god
foretagsanda och att de haft ett starkt foretagsvarumarke. Men CSR &r nagot som foretaget
inte haft ordentligt pa tapeten forran nu. Det femte foretaget ar omsorgsforetaget som ar ett
kooperativ som &gs och drivs av sina medlemmar. F6r dem ar det sociala ansvaret speciellt
viktigt, de ar inte ett aktieagt bolag sa deras huvudfokus ligger inte i att ga i vinst. CSR5
berattar att de pa omsorgsforetaget har en valdigt bra modell de arbetar efter nar de forsoker
effektivisera det ekonomiska hallbarhetsarbetet. Enligt CSR5 handlar allt arbete om att
effektivisera. Miljoarbetet ar viktigt, vilket kan handla om att atervinna, alltid forsoka aka tag,
anvanda sa lite papper som mojligt och nar de skriver ut gors det dubbelsidigt. Det &r saker
som lyfts pa arbetsmoten inom foretaget, men CSR5 namner dock att de inte &r certifierade i
sitt miljoarbete. Utmaningen i deras CSR-arbete, enligt CSR5 &r att férmedla ut det i
organisationen. De kan liknas vid ett franchiseforetag dér de har en gemensam administration
dar CSR5 ar verksam, sen har de runt 250 mindre arbetsplatser som arbetar med omsorg. Att
fa ut vad de vill astadkomma med CSR-arbetet blir da svart och det systematiska miljotanket
forsvinner lite, enligt CSR5. Nagon CSR-avdelning finns inte inom foretaget utan det arbetet
gors, enligt CSR5 av alla.

“Oftast pratar man om vissa saker som tillganglighet eller mangfald och satter en person pa
det. Men da blir det inte sa integrerat tycker jag utan det ska vara nagot som ar ganska
naturligt.” (CSR5, omsorgsforetaget)
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CSR och HR

HRs koppling mot CSR &r begrédnsad menar det kommunala bolaget. CSR1a sdger att arbetet
ar separerat och att de som arbetar med CSR, arbetar mer operativt. HR &r enligt CSR1a de
som arbetar med arbetsmiljo- och hallbarhetsfragor rérande medarbetarna. Nar det kommer
till social hansyn som CSR1a tidigare papekat, tar de ett ansvar tillsammans med HR vid
rekryteringar. Nar olika bolag eller forvaltningar gér upphandlingar med det kommunala
bolaget och en rekryteringsprocess ska paborjas sa forsoker de hitta ratt personer att anstélla
tillsammans med HR-avdelningen. Sett ur ett hallbarhetsperspektiv sager CSR1b att ungefar
50 % av anstéllningarna ska innehalla krav om att de som star langt ifran arbetsmarknaden
kommer narmare arbete. Det kommunala bolaget tycker HR borde involveras mer i CSR-
arbetet. Kommunikationen behdver forbattras och det finns glapp i hallbarhetsredovisningen
menar CSR1b. Da hallbarhetsfragan véxer allt mer sa anser det kommunala bolaget att de
borde bli mer involverade i varandras arbete sa lange det finns ekonomiska resurser for det.
Eftersom ekonomi- och administration & de som ska ha kunskap om till exempel
energiforbrukningen, sa borde arbetet ske mer inat sa att de tillsammans kan skapa en mer
decentraliserad bild av det, menar dem.

Inom industriforetaget sa menar CSR2 pa att de inte har nagon koppling gentemot HR. De
sjalva tillhor CSR-avdelningen medan HR-avdelningen arbetar separat fragor som ror
medarbetarna. Det kan forekomma enligt CSR2 att en HR-chef pa en annan del av koncernen
ansvarar for CSR-fragorna ocksa. Dock kan det finnas delar av arbetet som gors tillsammans
inom CSR och HR-avdelningarna. Det kan enligt CSR2 handla om Employer Branding eller
att fa in unga pa arbetsmarknaden, da kan det arbetet ledas utav de pa CSR eller HR, eller
ibland tillsammans. Aven CSR3 beskriver att HR inte &r direkt ihopkopplad med deras
hallbarhetsomrade. Medarbetarfragorna ligger hos HR, men det kan finnas flera andra
hallbarhetsfragor som ror medarbetarna enligg CSR3. CSR3 arbetar som
hallbarhetskoordinator och har da som roll att utforma deras arliga hallbarhetsrapport som
formedlas ut genom hela organisationen. Transportforetaget tydliggor vikten av att ha en
enhetlig foretagskultur. Att den anstallde lever upp till foretagskulturen ska inte bara HR
formedla utan alla inom koncernen. Detaljhandelskedjan beskriver sitt arbete tillsammans
med HR som nagot valdigt viktigt rorande hallbarhetsarbetet och sina medarbetare. CSR4
namner att deras karnvarden och vad foretag vill sta for ar ndgot som ska kommuniceras ut
mot deras anstdllda och da kravs det att HR och CSR-avdelningen for en dialog varje dag.
Hur de pratar om leverantorer eller hur de ar mot varandra i fikarummet ar fragor som ingar i
det sociala ansvaret, menar CSR4. Da de utgar fran olika karnvarden dar hallbarhet &r en ut av
dem har samarbetet mellan HR och CSR fokuserat pa att dokumentera mer och fa in deras
karnvarden i utvecklingssamtal och anstallningsintervjuer. HR ska ur ett hallbarhetsperspektiv
arbeta for att forbattra arbetsmiljon, se till att medarbetarna ges utbildningsmojligheter och
mojlighet att klattra inom féretaget. CSR5 ser ingen tydlig koppling mellan CSR och HR,
utan de arbetar med de fragorna utifran en sjalvbevarelsedrift utan att tdnka att CSR ska vara
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ett koncept som de arbetar efter. Det ekonomiska och psykosociala ansvaret ligger hos alla
inom administrationen, enligt CSR5. Dock &r det HR som ansvarar for att se till att det
systematiska arbetsmiljoarbetet gors pa ratt satt som en del i hallbarhetsarbetet.

Motivation, Delaktighet och Kommunikation

Motivera och belona
CSR1a och CSR1b berattar att foretaget har tagit bort ur sitt formanssystem, ratten till

formansbil for sina anstallda istallet far de formaner for cykel och cykelutrustning. Vidare
beskriver CSR1b att medarbetare endast uppmuntras att medverka i foreldsningar under
arbetstid nér dessa forelasningar &r kopplade till aktuella CSR-projekt som foretaget
genomfor. Daremot berattar de att medarbetare inte ges nagot direkt utrymme att delta i andra
aktiviteter sa som att engagera sig i foreningar eller volontararbeta i verksamheter som jobbar
med sociala problem under deras arbetstid. CSR1a och b menar pa att engagemang i CSR-
projekt ar tidskrdvande och att detta innebar darfor extra arbete fér medarbetarna, dar inga
tydliga beloningar eller formaner uttalas. CSR2 malar upp en pyramidbild dar hen beskriver
tre olika delar i pyramiden for vilka formaner eller beloningssystem det finns i foretaget.
Botten av pyramiden ar mer allmant for alla, dar dven andra som inte & medarbetare far
tillgang. Malet ar att uppmuntra alla som involveras till ett mer hallbart beteende. Mitten av
pyramiden borjar rikta sig framst at medarbetarna. Det &r har foretaget tillater medarbetarna
att pa en lokal niva engagera sig i olika projekt i den staden de lever och verkar i. | samarbete
med olika organisationer forsoker de &ven 0ppna en online plattform som &r tankt att koppla
diverse sociala projekt mot de anstallda som vill delta i volontararbete. P& toppen av denna
pyramid finns under utveckling en 6kad méjlighet till att delta i storre volontarsarbeten. Ett
pilottest har genomforts an sa lange dar tre anstallda fran tre olika lander skickades pa ett
volontaruppdrag till Afrika. Under tiden dar har de anstéllda fatt full I6neersattning samt fatt
extra ekonomiskt traktamente. CSR2 papekar ytterligare pa att detta fortfarande ar under
utveckling. De som foretag maste vara sakra pa att resurserna finns for att bedriva ett sadant
projekt samt kunna forsta vinsten med det. CSR2 tycker inte att deltagandet i CSR-arbetet kan
belbnas:

“We dont use any reward and befenit systems, | dont see how CSR work can be a rewarding
benefit, because we see it is as a completely volunteering action” (CSR2, industriféretaget)

CSR3 namner att idag har medarbetarna rétt till friskvard dar nagra av arbetsplatserna har
gym och andra arbetsplatser har samarbeten med friskvardsforetag. Medarbetarna kan ga och
ha gemensamma traningar en gang i veckan under deras arbetstid, vilket enligt CSR3 kan
kopplas ihop med deras CSR-arbete. Vidare beskriver hen att foretaget har haft ett program
dér anstéllda har kunnat skicka in idéer med innovationer mot ¢kat socialt ansvar vilket har
beldnats ekonomiskt. Till en bdrjan var det val mottaget och medarbetarna var engagerade i
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det men sa smaningom sjonk intresset. Om medarbetarna idag vill vara mer delaktiga i CSR-
arbetet i form av exempelvis deltagande i utbildningar sa kravs det att de motivera varfor de
ska fa tillgang till en viss typ av uthildning i relation till CSR och sina arbetsuppgifter. Det
maste finnas en koppling mellan engagemanget och arbetsuppgifterna, menar CSR3.
Drivkraften att vilja vara delaktig i CSR-arbetet ska komma fran viljan att arbeta smartare och
detta ska vara tillracklig foér att motiveras som anstélld att engagera sig i CSR. Dessutom ska
varje anstalld se till sin egen kompetensutveckling och att den anstallde sjalv ansvarar for att
det hander. Foretaget vill att varje manniska ska kunna paverka sin egen situation och ha
ansvar i sin egen roll.

“Varje anstalld maste ta ett personligt ansvar for sin egen kompetensutveckling, foretaget ska
uppmuntra varje stravan for de anstallda att utvecklas och att det gagnar individen och
foretaget” (CSR3, transportforetaget).

CSR4 i sin tur, berattar att foretaget har ett valdigt litet beloningssystem och poédngterar att
detta inte utgors av nagot ekonomiskt incitament. Det “lilla” bel6ningssystemet, som CSR4
sjalv bendmner det, ligger i att uppmérksamma de medarbetare som lever upp till foretagets
varderingar i sitt dagliga arbete. | ett senare stadie under intervjun framkommer det att
medarbetare ges mojlighet och utrymme att engagera sig i sociala projekt under sin arbetstid
och att detta inte ses som nagon storre kostnad for foretaget. Dock poédngterar CSR4 att detta
bara hant ett par ganger. Ett exempel, som CSR4 tar upp ar hur nagra av foretagets
medarbetare har fatt sa kallade “prover” (produkter som har bestallts till foretaget for att testas
och som vidare saljs till lagre priser) och sjélva tagit med proverna till organisationer som
ideellt kan ha anvandning av dessa. Foretaget har tillatit den anstallde att under arbetstid
lamna at sidan sina arbetsuppgifter och lagga sin tid pa att dka och lamna varor till dessa
verksamheter. CSR4 sager dock att dagens regelverk paverkar i vilken man de anstallda far
och inte far gora sadana saker. Deras foretag ser inte ett behov av att utforma nagon typ av
belonings- eller formanssystem for sina medarbetare, sa fort projekt inom CSR kommer pa tal
ar de flesta medarbetare villiga att delta &nda. Dock begransas deltagandet och medarbetarna
uppmuntras inte i att vara mer aktiva i att sjallva komma med idéer om hur foretaget kan
paverka sin omgivning genom deras engagemang, detta beror pa att foretaget och deras CSR-
arbete &r fortfarande under utveckling.

“Incitament och idéer finns i massor hos personalen men vi har inte resurser att ta hand om
allting. Skulle vi uppmuntra med &nnu mer, da maste vi sékra upp sa att vi kan ta hand om det
ocksa””(CSR4, detaljhandelskedjan).

Nar det kommer till omsorgsforetaget och olika beléningssystem sa sager CSR5 att det inte

finns. Det som ges ar friskvardsbidrag. Har den anstallde en tillsvidaretjanst sa spelar det
ingen roll om den &r 100 % eller 30 %, har alla ratt till friskvardbidrag. For de som éar
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timanstallda gors avsteg beroende pa vad lagen sdger. Det som CSR5 ser som beloningar i
deras fall ar att det bjuds pa frukt i personalrummen, att det halls konferenser och ges ut gavor
under julen. Men skulle ndgon anstélld foresla att den vill géra en hallbarhetsinsats mot nagot
sa sager CSR5 att det tyvarr inte ges nagot utrymme for det i dagsléget.

Skapa delaktighet i CSR

CSRla och CSR1b har beskrivit hur CSR appliceras pa exempelvis foretagets
rekryteringsprocesser dar man sakerstaller att detta gors utifran ett CSR perspektiv. Det vill
sdga att processerna innehaller delar dar man tittar pa @mnen som bland annat mangfald,
jamstalldhet, likabehandling och nyttan i den sociala paverkan. De lyfter &ven upp att de styrs
av redan befintliga dokument som reglerar detta och andra omraden som till exempel hur
mycket tid en anstdlld far lagga pa att engagera sig i projekt relaterade till CSR och som
ligger utanfor den anstélldes arbetsuppgifter. CSR1 och CSR1b menar aven att foretaget
sakerstaller kvalitén i sitt CSR-arbete genom sina 1SO-certifieringar. Anda upplever de att
foretaget ar battre pa att stalla krav pa leverantérer och andra intressenter an att aktivt arbeta
med sitt interna CSR-arbete. Bland annat ndmner CSR1a och CSR1b att de foljer
energiforbrukning i foretaget och att de uppmuntrar medarbetarna till att kéllsortera men mer
an sa framkommer inte under intervjun. De interna processerna for huruvida CSR ska
implementeras hos de anstallda har legat pa en ’miljéspecialist™ tidigare och det &r inte forran
nu som CSR-arbetet i relation till medarbetarna borjar komma till HR. Arbetsplatschefer
forvantas kunna driva CSR-arbetet och de ansvarar for att sakerstélla att CSR-processer
bedrivs pa ratt satt.

“Och da har det legat pa varije chef att bevaka arbetsmiljon och allt som ar kopplat till CSR™
(CSR1a, Kommunala bolaget)

Foretaget lagger sitt fokus pa CSR-arbetet mer mot andra intressenter an att involvera
medarbetarna mer. CSR1a beskriver att foretaget skickar ut enkater till leverantorer och
kunder men n&mner inte att detta gors mot medarbetarna. Istéllet berattar CSR1b att
procedurer kring CSR riktad mot medarbetare fors in i avtalsklausuler. Hen menar pa att man
inte vill tvinga fram medarbetare till att delta i olika CSR-arbeten, vilket relaterar till att detta
ses som extra arbetet for de anstdllda. CSR1a tar upp ett exempel dar medarbetare fick
anpassa sig till ett beslut inom CSR-arbetet som de fick acceptera utan nagon som helst tydlig
forklaring. Argumentet ar att dessa beslut ingar i ett strategiskt arbete som kommer ifran
ledningen men dar medarbetarna inte har fatt vara delaktiga i skapandet av processen for
detta. De upplever sjélva att de inte kan svara pa om beslutet &r rattvist eller inte eftersom de
rattar sig efter politiska beslut och vad de beslutar om maste foljas eftersom de ar folkvalda.
CSR2 och det foretaget hen arbetar pa tillhandahaller en annan procedur for hur man ska
arbeta med CSR gentemot de anstallda. For att processerna kring CSR-arbetet ska upplevas
mer rattvisa inkluderas tre fragor inom amnet CSR i en medarbetarundersokning. Dessa
fragor forsoker fanga hur de anstallda ser pa foretaget och vad de har for uppfattning i relation
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till foretagets CSR-arbete. Fragorna forsoker fanga medarbetarnas perception om de upplever
att foretaget ar etiskt och ansvarsfullt, om foretaget upplevs vara ansvarsfull gentemot
samhallet och miljon och om de anstdllda tycker att foretaget bedriver ett bra arbete i de
samhalle dar foretaget lever och verkar. Vidare berattar CSR2 att foretaget dven pa sina
interna webbsidor informerar anstdllda om CSR-arbetet dar de i likhet med Facebook kan
gilla inlagget och genom det antalet “gilla-markeringar” folja upp vad som é&r viktigt for
medarbetarna i relation till CSR-arbetet. En undersokning gjordes for tre ar sedan men mer pa
global niva, detta for att fa en béattre forstaelse om vilka CSR-omraden medarbetarna ville att
foretaget skulle jobba med. De vill att processskapandet inom CSR ska involvera alla inom
foretaget. CSR-arbetet kommer till en sa l1ag niva i hierarkin att CSR2 uttrycker sig forvanad
éver engagemanget fran medarbetarna i att delta i CSR-arbetet.

“(...) is not a regular process but what we did about 3 years ago was to do a global employee
survey only about CSR, to understand what kind of areas are interested that the company
supports, and then we have an a idea of course” (CSR2, Industriforetag).

Ett annat satt att sékerstdlla att man bedriver ett bra CSR-arbete ar att féretaget under de
senaste tre aren har kommit med i Dow Jones Sustainability Index, vilket CSR2 menar
utvarderar foretagets CSR-arbete fran manga olika dimensioner. CSR3 beskriver att
medarbetarna involveras i CSR-fragor genom att presentera en hallbarhetsrapport, hen gjorde
aterkom med att lyfta upp foretagets ““code of conduct™ som det enda styrdokumentet att
sakerstalla att processerna kring CSR upplevs vara rattvisa fran medarbetarnas perspektiv.
Vidare menade hen pa att CSR-arbetet ska bli en del av foretagskulturen, foretag anvander
darfor utbildningsmoduler och anser att andra typ av styrdokument riskerar att stanna pa
ledningsnivan och inte na nerdt i hierarkin. Darfor har foretaget riktat sig pa att nastan enbart
anvanda sig av sin “code of conduct™ och bygga sitt CSR-arbete utifran det, med detta menar
hen att informationsvagen fran VD:n till den enskilde anstéllde forkortas. Vidare berattar
CSR3 att foretaget genomfor en medarbetarundersokning var 12 eller 18 manad med ett
fragebatteri som ror arbetsmiljo och deras arbetssituation som ett satt att optimera chefernas
arbete gentemot de anstallda vad galler jamlikhet och likabehandling. Foretaget moter dock
svarigheter i att kommunicera de beslut som tas till alla medarbetare pa ett korrekt satt.

CSR4 beskriver att foretagets policys idag inte ar uppdaterade och att uppdateringen ar en
aktuell process inom CSR-arbetet som foretaget driver. | vissa omraden relaterade till CSR-
arbetet sa som exempelvis jamstalldhetsplanen pastar CSR4 att man inte tar nagon storre
hansyn till medarbetarna eftersom detta ar lagstiftat. |1 deras karnvarden vill de daremot fa
med sina anstallda. CSR4 menar pa att det ar svart att komma uppifran ledningen och bara
saga till dem anstallda att sa har bor ni tanka eller agera. For att de anstallda ska forsta battre
avsikten med CSR ar det viktigt att fanga vad som ar intressant for dem, detta kan goras
exempelvis under utvecklingssamtalen och dven nar de har anstallningsintervjuer. CSR4
menar pa att det ar viktigt att manniskor forstar vikten med CSR-arbetet i foretaget redan fran
borjan och pa sa satt sakerstalla att processerna upplevs som réattvisa. For att komplettera hur
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man ska genomféra de olika processer kring CSR gors det undersékningar mot olika
intressentgrupper, dar ibland medarbetarna, sen jamfors intressenternas svar med vad
ledningen sédger. Ett satt att sékerstdlla att CSR-arbetet i relation till medarbetarna blir
transparent och tydligt &r genom att HR sitter med nar resultaten fran undersékningen och
ledningsarbetet ska ta form. CSR4 menar pa att det &r lika viktigt att CSR-processerna inte
bara implementeras utifran vad foretaget gor utat utan det interna arbetet ar lika viktigt som
ett satt att framja medarbetarnas valmaende. Omsorgsforetaget har en assistansplan som gas
igenom beroende pa nar den anstallde vill ha uppféljning, det kan handla om kvartalsvis eller
arsvis. Har uppmuntras anstallda att ta ett socialt och ekonomiskt ansvar, men det
framkommer inget som direkt knyter an till 6kad medvetenhet om hur man som anstélld kan
paverka miljon. Det systematiska arbetsmiljoarbetet ar enligt CSR5 ndgot manga gor inom
omsorgsforetaget varje dag utifran en sjalvbevarelsedrift, medvetet som omedvetet.
Omsorgsforetaget lyfter manga av sina hallbarhetsfragor pa olika arbetsmaéten. De uppmanar
da sina anstalla att atervinna, skriva ut dubbelsidiga papper och att inte anvanda farg nar de
skriver ut. Detta tas upp varannan manad ungefar enligt CSR5 och ska sedan férsoka
formedlas ut till de olika arbetsplatserna under deras regi. Da varje arbetsplats ar enligt CSR5
ett kostnadsstdlle sa ges dem en budget varje ar som ska foljas och dar ingar &ven
hallbarhetsarbetet. Den psykosociala delen gas igenom vid arbetsplatstraffar dar det gors upp
olika planer mot de anstallda for att se vad de gar igenom, vad de behdver hjalp och stéttning
I. CSR5 séger dock att det saknas idag en tydlig miljopolicy vilket de har haft tidigare men nu
tagit bort. Den handlade da om att kopa fran foretag som ar etiska och tanka miljo utifran
deras leverantorer. CSR5 ser det som en stor utmaning i att halla miljéarbetet i fokus nar val
vardagen drar igang, den ekonomiska hallbarheten ar ofta den som kommer i forsta hand och
sedan den sociala. Annars sager CSR5 att hallbarhetsarbetet &r upp till var och en.

Kommunicera CSR
Enligt CSR1b behdver foretaget bli battre pa att utbilda sina chefer for att de ska kunna forsta

att de besluts som tas inom CSR-arbetet inte bara &r tdnkta ur ett ekonomiskt syfte utan att
dessa beslut tjanar till ett storre syfte. Foretaget har forsokt att fa med cheferna pa
utbildningar dar man pratar om vikten av att bedriva CSR-arbete men CSR1a menar pa att
chefer inte ser detta som en prioritering och manga chefer narvarar inte pa dessa maten.
CSR1a menar pa att cheferna maste forsta varfor de bor prioritera exempelvis inhandling av
fairtrade-varor dven om det innebdr en férsamrad ekonomi. CSR1b menar att det ar viktigt att
arbeta med en beteendeféréndring for att kunna forbattra kunskapen om varfoér man ska tanka
hallbart. Ytterligare berattar de att de avdelningarna pa organisationen som arbetar tydligt
med CSR och som &r duktiga pa att kommunicera ut det, ser ocksa att medarbetarna har en
helt annorlunda uppfattning i hur viktigt CSR-arbetet &r, & hos de avdelningar dér CSR-
arbetet inte ar sa levande. Detta exemplifieras ytterligare nar de papekar hur nagra
medarbetare kanner stolthet nar de ser organisationen arbeta med CSR relaterade projekt
medan andra tycker tvartom.
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CSR2 beskriver att foretaget forsékrar sig att alla medarbetare kanner till och forstar vad som
ar viktigt for foretaget i relation till sitt CSR-arbete genom sina kommunikationskanaler. For
att starka deltagande och forstaelsen av CSR-arbetet har foretaget dven ett spel tillgangligt pa
deras hemsida. Detta spel ar inte bara for medarbetarna utan &ven for andra intressenter.
Spelet har utvecklats och grundas utifran foretagets “code of conduct™. Avsikten med spelet
ar att intressenterna ska kanna till hur foretaget vill framsta och agera i relation till sitt CSR-
arbete. Att vara transparent i beslutsfattandet och kommunikationen anser CSR2 &r en
sjalvklarhet, speciellt relaterat till att arbeta med CSR. Att utbilda sin personal ser de som en
viktig process i att sakerstélla detta. Innan ndgon anstélld kan uppna en chefsposition far de
delta i utbildningar kopplade till olika processer inom CSR-arbetet. Cheferna maste ha en
forstaelse for CSR och relationen till hur detta paverkar medarbetarna i olika dimensioner. En
annan strategi for att sakerstélla att medarbetarna k&nner sig respekterade och vélbehandlade
ar ett fragebatteri som inkluderas i foretagets medarbetarundersokning. Nar cheferna far dessa
resultat jamfors dem med tidigare ars resultat varpa chefen ansvarar for att folja upp hur
resultaten skiljer sig ifran varandra. Om cheferna upptacker att medarbetarnas svar i relation
till foregdende undersokning har forsamras ansvarar chefen for att ta reda pa hur det kommer
sig att medarbetarna har svarat annorlunda, chefen ska da prata med sina medarbetare for att
forsta vad som ligger bakom forandringen i deras svar. Darefter har chefen ett ar pa sig att
forbattra eventuella omraden som behdver forbattras. Om medarbetarundersokningen aret
efter aterigen visar sjunkande siffror i fragebatteriet ska chefen std for eventuella
konsekvenser som foretaget maste ta.

| sin tur beskriver CSR3 att foretaget haft en dalig struktur pa vilka som ansvarar for att
kommunicera ut CSR-arbetet till medarbetarna. Efter en stérre omstrukturering har foretaget
kunnat identifiera 120 nyckelpositioner som i sin tur fatt delta i ett ledarskapsprogram dar
man centrerade sig pa att arbeta med deras ““code of conduct™ och forsta hur detta efterlevs i
det dagliga arbetet. Detta ledarskapsprogram ar idag i en ny fas och foretagets intentioner ar
inkludera personer som inte har en nyckelposition i foretaget for att kunna sprida ut budskapet
med CSR. Det namns ocksa under intervju att foretaget anvander en online plattform for
utbildning till alla anstallda och dér det inkluderas ett avsnitt i CSR. CSR4 for sin del berattar
att foretaget arbetar med att medarbetarna ska forsta syftet med CSR igenom karnvarden och
mer praktisk ta upp det pa personalméten, belysa att foretaget vill arbeta mer hallbart. Hen
namner att cheferna maste ha en tydlig forstaelse for detta och pa sa satt kunna bygga en
dialog med sina anstallda. CSR4 namner utbildning som ett viktigt redskap for att uppna
syftet med att kommunicera ut ratt vad CSR star for och har for syfte. Vidare poangterar hen
att foretagets CSR-arbete ar under utveckling och att detta fortfarande &r ett omrade att arbeta
pd. Omsorgsforetaget berattar om sin valdigt hoga personalomséttning kopplat till
verksamhetens natur, vilket gor det svart fa en kontinuitet i CSR-arbetet, menar CSR5. En
andring de borde i sa fall gora enligt CSR5 &r att ta med CSR-arbetet i det de kallar for
assistansplanen och pa ett tydligare satt involvera medarbetarna mer. De behdver bli battre i
att kommunicera ut sitt hallbarhetsarbete ut mot de manga arbetsplatser de har. Oftast finns
det en platschef som ansvarar for driften av arbetsplatsen, dar kan mer specifika utbildningar
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tas fram for att fa in ett mer gemensamt hallbarhetstank. De utbildningar de har idag med
platscheferna ar tredagars utbildningar som ror hur foretaget vill att de ska arbeta, vad omsorg

ar for dem och vad man far anvanda pengarna till, vilket kan ses som CSR da den ekonomiska
hallbarheten ar viktig enligt CSR5.
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Analys
Arbetet med CSR

EU-kommissionen (2001) namner vilka utmaningar foretag moter idag i att attrahera och
behalla sin personal. Anvisningar riktade mot foretag att arbeta med CSR for att framja
medarbetares hélsa, valmaende och sakerhet. CSR1a och CSR1b namner hur de inkluderar
detta i sina rekryteringsprocesser. CSR4 i likhet med CSR1a och b ndamner ocksa vikten av att
introducera CSR-konceptet redan under anstallningsintervjun, vilket relaterar till ett CSR
tankt i att attrahera medarbetarna. CSR2, 3 och 5 pratar daremot mer om hur de arbetar for att
behalla sin personal och namner i valdigt liten man hur CSR pa nagot satt ska anvandas som
attraktionsstrategi for att rekrytera nya talanger. Om foretaget tar ett socialt ansvar mot den
anstallde sa ar det stor chans att den anstéllde aven tar ett storre ansvar i den miljo de arbetar i
(Tziner, m.fl. 2011). Att foretagen intresserar sig for att attrahera personal ur ett CSR-
perspektiv kan ha som konsekvens att foretaget ses som mer rattvist och darfor paverkar
huruvida méanniskor vill soka sig till dessa foretag. Med utgangspunkt i det som Tziner (2011)
beskriver kommer de som blir rekryterade men aven befintligt anstéllda anta ett storre ansvar i
foretagen. CSR3 beskriver hur de vill att CSR ska forbli en del utav organisationskulturen i
likhet med CSR4 som papekar pa det arbete de lagger ner pa att inkludera detta i sina
karnvarden. Omsorgsforetaget i likhet till de andra arbetar ocksa aktivt for att framsta som en
organisation som tanker hallbart och formedlar detta pa sina arbetsplatsmdten och sina
utbildningar. Vad CSR5 namner flera ganger ar att de alltid forsoker effektivisera sitt
ekonomiska hallbarhetsarbete och miljoarbete. Men vad ges da for resurser for medarbetarna
att delta i hallbarhetsarbetet? Enligt Colle m.fl. (2014) finns det en utmaning da ekonomiska
resurser oftast saknas for att involvera medarbetarna i skapandet av den gemensamma etiska
vardegrund som rér CSR-arbetet. Gemensamt for alla foretag ar att CSR &r en valdigt viktig
del att arbeta med. Ett okat hot om var planets Overlevnad har lett till att foretags
miljopaverkan granskats hardare, samtidigt som allt mer fokus lagts pa individens valmaende,
vilket har skapat ett storre utrymme for CSR-arbetet (Crane, m.fl., 2008). Nagra namner att
HR har en viktig roll i det strategiska arbetet med att férmedla vilka avsikter foretagen har
med sitt CSR-arbete och hur man kan involvera medarbetarna mer. Upplevelsen ar dock att
foretagen inte ser HR som en strategisk partner utan mer som ett bollplank. HR kan genom
sitt strategiska arbetssatt bidra med strategier for att uppmuntra medarbetarna att involvera sig
mer i CSR-arbetet (Jamali, El Dirani, Harwood 2015).

HR och CSR

CSR-arbetet beskrivs ofta som ett arbete riktat mot olika intressenter som till exempel staten,
leverantérer eller medarbetare. D& det sociala ansvaret dels &r riktat mot att involvera
medarbetarna, blir ansvaret storre hos HR (Sharma, Sharma, Devi, 2009). Att arbeta med
Human Resources Management strategier (HRM) kan medarbetarna uppmuntras i att
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involvera sig i CSR, samt bidra till att skapa en foretagskultur préglad av ett medvetet socialt
ansvar (Sharma m.fl. 2009). CSR3 pratade exempelvis om hur deras CSR-arbete ska forbli en
foretagskultur. HRM kan darfor framja ett ansvarsfullt CSR-arbete genom att skapa
transparenta processer for att attrahera och behalla medarbetare, bygga upp eller forbéattra
redan befintliga beloningssystem samt sékerstélla att alla medarbetare blir behandlade med
respekt (Simons, 2011). Men kopplingen mellan CSR och HR framgar som svag under
intervjuerna. Hos det kommunala bolaget sa arbetade CSR och HR separerat. Det ar nastan
bara vid rekryteringsprocesser som samarbetet mellan dem tva, blir tydligt. Kombinationen av
CSR och HR-aktiviteter kan starka beteendet hos anstéllda och leda till att stérka
organisationen position pa arbetsmarknaden (Sharma, m.fl. 2009). Vid frdgan om CSR-
avdelningen pa det kommunala bolaget, kan involvera HR mer i arbetet sa bekraftar de att det
finns glapp i kommunikationen. Hade det funnits mer resurser och battre kommunikation sa
hade CSR-arbetet kunnat formedlas ner genom hela organisationen pa ett battre satt. Att
formedla CSR-arbetet pa ett bra och positivt satt mot medarbetarna kan skapa en kansla av
delaktighet och vilja att paverka, vilket kommer gagna foretagen menar Sharma m.fl. (2009).

CSR2 beskriver kopplingen mot HR som vag men att det i vissa fall, kopplas ihop med CSR
nar det kommer till fragor om Employer Branding eller att f4 unga manniskor in pa
arbetsmarknaden. Enligt Baptiste (2008) sa kan fragor om Employer Branding och
arbetsmiljo tydliggéras genom HRM-praxisar som motiverar de anstallda i det dagliga arbetet
och i deras tankta hallbarhetsarbete. Ingen utav de undersokta foretagen har en direkt
koppling mellan CSR och HR. Aven om det lyfts upp i litteraturen framgar inte relationen
som nagot helt sjalvklart (Buciuniene & Kaslauskaite 2012). Men ska det behdva vara sa? Da
CSR oftast ses ur ett makroperspektiv dar ansvaret har riktats mot samhalle och miljo, har det
inre ansvaret pa mikroniva ofta hamnat i skymundan (Rupp, Ganapathi, Aguilera, Williams,
2006). Flera av respondenterna bekraftar detta och uppmuntrar till ett 6kat samarbete mellan
CSR och HR. For att medarbetare ska kunna kanna sig delaktiga och uppleva CSR-arbetet
som en rattvis process kan HR vara en viktig del i att kommunicera ut det mot medarbetarna
(Rupp, m.fl. 2006). CSR1 namner tidigare att de och HR kan bli mer involverade i varandras
arbete och lara av varandra. Detta ar dven nagot Sharma, m.fl. (2009) beskriver som nagot
positivt. En forbattrad relation mellan CSR och HR framjar hallbarhetsarbetet. Foretagen kan
fa stottning i det strategiska arbetet och HR kan i sin tur utvecklas rent affarsmassigt och fa
battre forstaelse 6ver det ekonomiska hallbarhetsarbetet. Glappet som beskrivs i intervjuerna
kan enligt Sharma, m.fl. (2009) t&ppas till med hjalp av strategiskt HRM-arbete. | delar av
intervjuerna framgar det att det finns olika policys och ramar dar medarbetarna involveras
som till exempel transportforetagets hallbarhetsrapport, men oftast finns dar ingen tydlig plan
eller styrdokument som uppmuntrar till ett socialt ansvarstagande. En HR-funktion kan som
strategisk partner utforma dokument mot ett hallbarhetsarbete som innehaller sociala mal och
vardegrunder i linje med foretagens finansiella malsattningar, vilket kan medféra att en
starkare organisatorisk kultur skapas, enligt Cohen m.fl. (2010).
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CSR och Organizational Justice

Om vi nu utgdr ifran att manniskor tenderar att reagera olika beroende pa om nagot upplevs
rattvist eller oréttvist, vilket kan leda till positiva och mindre positiva konsekvenser, kan
CSR-arbetet komma att domas som réttvist eller inte. Denna bedémning kommer i sin tur att
skapa konsekvenser for foretagen, vare sig de ar bra eller daliga (Rupp, Ganapathi, Aguilera,
Williams 2006). Det bor darfor ligga ett intresse fran foretagen att framja arbetet med CSR ur
ett rattviseperspektiv. Att motivera, bel6na, skapa delaktighet och kommunicera ut CSR-
arbetet pa ett sa rattvist satt som mojligt, med intentioner att framja eventuella
personalrelaterade forandringsarbeten kan sékerstalla personalens vdlmaende och sékerhet,
samt aktivt attrahera och behalla sin personal (The European Commission, 2001).

Distributive CSR
Det ar tydligt att foretagen pa ett eller annat satt har nagon form av belonings- eller

formanssystem for att uppmuntra sina medarbetare. Det som var férekommande bland de
flesta intervjuerna var att de inte sdg dessa formaner eller beléningar som sadana. Det var
enbart CSR1a och CSR1b som svarade konkret pa fragan och angav exemplet med rabatten
for cyklar och cykeltillbehor for de anstillda. Aven om intervjupersonerna tog upp diverse
exempel pa nagra formanssystem, verkade detta vara oklart ur deras perspektiv. CSR2 namner
ett program under utveckling som har studerats for att forsta vad man kan vinna pa det och
hur det ska genomforas. Detta ar ett tydligt exempel pa hur viktigt det ar att skapa en rattvis
fordelning av resurserna gentemot anstallda. Att skicka tre medarbetare pa en volontarresa till
Afrika &r inte samma sak som att skicka hundra medarbetare, finns det mojlighet for tre borde
mojligheten finnas for fler. Det framkommer &ven likheter i detaljhandelskedjan, dar CSR4
beréttar att de anstéllda tillats anvanda sin arbetstid till olika former av sociala projekt. I
enighet med Distributive CSR inom Organizational Justice teorin kommer medarbetarna att
gora en bedémning om dessa former av bel6ningar och formaner ar rattvisa i relation till sina
egna intressen och hur andra bel6nas eller far formaner i sitt CSR engagemang (Cropazano,
Bowen, Gilliland 2007). Foretagen bor inte forvanta sig nagot storre engagemang fran
medarbetarna om de inte utformar tydliga och réttvisa belonings- och formanssystem, i alla
fall inte pa langt sikt. Rattvisekanslan &r en kollektiv kansla (Kelsen, 2000) och for att denna
kollektiva kéansla ska trada fram maste alla anstallda i storsta man, fa samma form av
beloningar. Dar har vi exemplet fran CSR1a och CSR1b, som motiverar sina anstallda att
cykla och erbjuder dem formaner for att kunna gora det. Detta kan ses som mer rattvist an att
endast ett fatal anstallda far mojlighet att volontararbeta i Afrika.

Procedural CSR
Vid olika hallbarhetsprocesser infors olika beslut. Om méanniskor upplever dessa processer

som rattvisa kan det leda till intellektuella och emotionella former av beldningar, i motsats
kan det snarare leda till irritation och upprordhet (Cropanzano, Bowen, Gilliland, 2007).
Foretagen bor darfor skapa utrymme for medarbetarna att vara delaktiga i hur CSR-arbetet ska
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bedrivas och utformas. De undersdkta foretagen namner olika former av arbete dar de
forsoker involvera sina medarbetare. CSR1a och CSR1b i likhet med CSR4 beskriver hur de
anvander sig av CSR i rekryteringsprocesserna. Andra ndmner anvandandet av styrdokument
och nagra inkluderar fragor om CSR i medarbetarundersokningar. Genom att involvera
medarbetarna och vara transparenta i processskapandet av CSR-arbetet kan 6kad nyfikenhet
for CSR-arbetet skapas. Arbetet kan sen ge emotionella eller intellektuella former av
beldningar, vilket kan hdmna effekten av orattvis resursférdelning om dessa inte ar helt
utarbetade i foretagen. Ett problem som framkommer under intervjuerna ar att CSR-arbetet
oftast & mer riktat utdt mot olika intressenter, snarare an inat mot medarbetarna. Flera av
foretagen medger att deras processer inte involverar sina medarbetare tillrackligt. Da olika
intervjupersoner sag annorlunda pa bel6nings- och formanssystemen eller inte tyckte att de
anstalldas engagemang borde beltnas, borde det ligga i foretagens intresse att tydliggéra for
sina medarbetare varfor de bor engagera sig i foretagens olika delar av CSR-arbetet. De
framgar aven hos de olika foretagen att kommunikationen bér bli tydligare mot de anstallda i
vad de kan fa ut for form av beléningar eller formaner av att géra CSR-arbetet. Om foretaget
bestammer sig for att skicka ivag personer till Afrika for volontérarbete eller om foretaget
valjer ut nyckelpersoner att delta i ett utbildningsprogram, &r det viktigt att detta framkommer
pa ett korrekt satt for att hamna effekten att en sadan beslutsprocess uppfattas som oréttvist.

Interactional CSR
CSR5 namner vikten av att inkludera sina anstéllda &nnu mer i deras “assistansplan”. CSR2

berattar om deras medarbetarundersékningar och hur de bor foljas upp. CSR3 exemplifierar
den nya fasen i deras utbildningsprogram déar man vill involvera dven andra som inte har en
nyckelposition i foretaget. Andra hanvisar till styrdokument och hur CSR kan bli en del av
foretagskulturen. Foretagen anvéander olika metoder eller strategier for att sakerstalla att de
kommunicerar ut sina CSR intentioner pé ratt satt. Aterkommande for de flesta féretagen var
den viktiga och betydande roll chefer och andra nyckelpersoner har i genomférande av
arbetet. Det rader en forstdelse av hur viktigt detta ar for foretaget. Sett ur ett
rattviseperspektiv. mot foretagen, sa stammer arbetet med litteraturen néar det galler att
engagera sig och bygga strategier for att kommunicera sina CSR intentioner och att gora detta
genom cheferna. Ménniskor kommer att bedéma hur rattvis kommunikationen ar mellan
foretaget och dem, samt bedéma hur bade medarbetarna sjalva och andra intressentgrupper
kommer att bli behandlade med respekt av foretaget. Detta leder till att de anstallda &ven
kommer att beddéma huruvida CSR-arbetet kommuniceras ut till de sjalva och andra
(Aguilera, Rupp, Williams, Ganapathi 2007). Vidare kan man se hur en god kommunikation
av foretagets intentioner med CSR kan paverka huruvida medarbetarna tenderar att involvera
sig i CSR. CSR1a och b namner hur de ser skillnader pa arbetsplatser dar man arbetar aktivt
och mindre aktivt med att férmedla CSR-arbetet. Det finns en skillnad mellan de anstéllda
och deras vilja att engagera sig. Likadant for CSR3 som berattar att foretaget ville ge en
ekonomisk ersattning till sina anstéllda nar de kom med idéer for att effektivisera arbetet men
att engagemanget snabbt rann ut i sanden. Detta kan ha en koppling till det hen berattar i ett
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senare skede dar det framkommer att foretaget inte riktigt haft en tydlig kommunikation ut
mot de anstallda och darfér har man strukturerat om hur man vill kommunicera ut CSR.
Jamfors detta med vad CSR2 sdger, dar engagemanget fran medarbetarna tenderar att vara
starkare, kan detta bero pa hur CSR-arbetet kommuniceras ut. CSR2 anvander inte bara
cheferna utan &ven sina interna kommunikationskanaler. I Aguilera m.fl. (2007) framkommer
manniskor tenderar att tanka mer hallbart om foretagen de arbetar pa, kan pa ett bra satt
kommunicera ut sina intentioner med CSR-arbetet.
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Diskussion och slutsatser

Den hér studien har skapats i syfte att forsta konceptet CSR ur ett rattviseperspektiv och ge
forstaelse i hur CSR-arbetet implementeras och formedlas i de studerade organisationerna.
Studien har ur ett HR-perspektiv lyft upp det strategiska CSR-arbetet i de olika
organisationerna med fokus pa att forsta relationen mellan ett foretags CSR och de anstéllda
som intressentgrupp. Resultatet av studien visar att foretag arbetar relativt rattvist med sitt
CSR-arbete gentemot sina anstdllda. Dock finns det otydligheter i resursfordelningar,
bakomliggande processer och kommunikationen. Brister det i dessa tre omraden medfors en
Okad risk for medarbetarna att se foretagen som orattvisa. For att ett lyckat CSR-arbete ska
fungera i relation till medarbetarna krdvs det att organisationerna forst och framst, tydliggor
pa ledningsniva vad de vill uppna med sjalva CSR-arbetet som sadant och pa vilket satt de vill
involvera medarbetarna. Att skapa ett mer rattvist CSR-arbete gentemot de anstéllda kraver
ocksa ett battre samarbete mellan HR och CSR-ansvariga (Rupp, m.fl. 2006), vilket tydligt
framgar av intervjuerna. HR kan bidra som strategisk partner med att utveckla strategier for
att motivera anstéllda, skapa mer rattvisa processer for att uppna ett battre engagemang och
kommunicera ut tydligare foretagens syfte med CSR-arbetet (Preuss, Haunschild, Matten
2009). HRs roll kan darfor vara betydande fOr organisationen genom att Oversatta
medarbetarnas intentioner och intressen med CSR-arbetet mot foretagen (Jamali, El Dirani,
Harwood 2015). Skapandet av HR-policys inom CSR, uppféljning av hur dessa HR-policys
efterlevs i det dagliga arbetet och studier av vilka effekter detta ger for foretaget ar nagra av
de omraden dar HR kan bista med sin kunskap och sin strategiska roll. Genom detta kommer
HR skapa tydligare ramar for hur CSR-arbetet kan implementeras hos medarbetarna i linje
med de uppsatta malen pa ledningsnivan. Om HR far en storre plats och majlighet att paverka
i det ovanndmnda, ar det mojligt for HR att skapa mer rattvisa i relation till foretagets CSR-
arbete och hur de anstdllda uppfattar det. Inte nog med att utveckla strategier for att
medarbetarna ska engagera sig i CSR-arbetet, kommer ocksa HR att sakerstalla att foretagen
tar hansyn till de anstélldas rattigheter, valmaende och sakerhet, samt framja likabehandling
(Simons, 2011). Denna studie har identifierat att foretagen tenderar att arbeta relativt rattvist
med CSR-arbetet gentemot de anstallda. Foretagen visar tydliga tecken pa att de i ndgon man
arbetar med alla tre delar inom Organizational Justice men dess koppling ar nagot svag. Det
starkaste bandet finns mellan procedural och interactional, da det framgar starka viljor fran
foretagen att involvera sina medarbetare och kommunicera ut foretagens intentioner med
CSR-arbetet. Detta innebar att foretagen maste arbeta inte bara med sin procedural och
interactional CSR utan dven med distributive, da det var just under distributive CSR som
foretagen visade svaga tendenser att arbeta réattvist. Hur foretagets CSR-arbete tar form och
hur anstallda uppfattar det som rattvist har legat till grund for den har studien. Manniskors
benégenhet att arbeta kvar eller att soka sig till foretag som & man om sitt rykte blir mer
attraktivt, eftersom manniskor gor bedémningar pa hur det kommer att vara for dem om de
stannar kvar eller soker sig till andra foretag (Aguilera m.fl. 2007). Att arbeta tydligare med
att skapa ett rattvisare CSR-arbete kan darfor cka foretagets mojligheter att kvarsta som en
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aktor pa arbetsmarknaden. Detta kan ha en positiv inverkan pa foretagets personalarbete med
att attrahera och behalla sin personal. Enligt Rupp (2011) gar organisatorisk rattvisa och
tillfredstallelse pa arbetsplatsen hand i hand. Kan CSR-arbetet pa ett transparent satt involvera
medarbetarna mer, kan arbetet starkas pa flera plan dar medarbetarna kan kénna en storre
tillfredsstéllelse i sitt dagliga arbete.

Reflektion och forslag till vidare forskning

Studien som hér presenterats belyser hur réttvist det strategiska arbetet bakom CSR ar. CSR
som koncept ar mycket brett vilket har skapat en utmaning i att fanga in relevant fakta som
besvarar studiens fragestéllning. Manga av intervjupersonerna arbetar idag med ett CSR som
ar mer riktat mot andra intressenter an sjélva medarbetarna inom foretagen. Detta har gjort det
tydligare att HR och CSR behover utveckla ett mer néara samarbete. | studien sa analyserades
CSR-ansvarigas uppfattningar om CSR-arbetet och relationen mot de anstéllda. Det hade varit
intressant att studera hur HR-ansvariga ser pa CSR-arbetet och hur HR-avdelningar arbetar
med att bygga och utveckla strategier for att implementera CSR gentemot de anstéllda. Att
tolka CSR utifran Organizational Justice har inneburit att tolka subjektiva svar utifran denna
teori. Studien hade kunnat kompletteras genom att dven undersoka medarbetarnas stéllning till
CSR ur réttviseperspektivet. Detta hade mojliggjort en jamférelse mellan hur strategerna ser
pa implementeringen av CSR-arbetet och hur det faktiskt upplevs i det dagliga arbetet. Detta
hade dock inneburit att kombinera en kvantitativ studie med det kvalitativa som har har gjorts.
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Bilagor

Intervjumall fér CSR-medarbetare

Kan du forklara din roll i foretaget som sadant och hur du arbetar med csr?
Arbetar ni med specifikt omrade inom CSR eller arbetar ni med ett allmant CSR-
arbete?
o Finns det exempelvis Policys for detta? Certifieringar? Interna utbildningar...
m.fl. (procedural)
(om personen &r inom HR) Kan du forklara hur kommer det sig att HR ansvarar for
detta?
(Om personen INTE &r inom HR) Vilken koppling har HR i fragan om CSR?
Vad tror du att CSR arbetet har for avsikter i relation till foretaget?
Vilka tror du att CSR arbetet &r riktat till? (Intressenter)
Vad &r den storsta utmaningen med att arbeta med CSR gentemot medarbetarna?
Hur kommer det sig att man arbetar med CSR, vilka avsikter har man? (féljd fraga,
har ni dokument som styrker pa att medarbetarna upplever att organisationen &r
rattvist?)
Hur f6ljs arbete upp med CSR?
Hur arbetar ni for att ha en rattvis arbetsplats genom CSR arbetet?
Ar ni fler som arbetar med CSR arbetet och hur ser i sa fall deras roller ut?
Ar CSR och personalfragor sammankopplat inom er organisation?

Utifran Organizational Justice:

Hur motiverar ni era medarbetare att delta i CSR arbetet? (distributive)

Anvander ni er utav beléningssystem och pa vilket satt da i sa fall? (Distributive)

(om de har beldningssystem) Hur tycker ni att medarbetarna ser pa dessa bel6ningar?
(distributive)

Pa vilket satt skapar ni delaktighet for medarbetarna att paverka CSR arbetet?
(procedural)

Hur sakerstéller man att man tar med alla anstéllda i denna process? (procedural)
Upplever ni att de anstéllda tycker att processerna inom CSR-arbetet ar transparenta?

(Procedural)
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e Hur informerar man anstdllda om CSR-arbetet och dess syfte? (Interactional-
kommunikation)

o Vilka ansvarar for att formedla CSR-arbetet och dess syfte gentemot de anstéllda?
(interactional)

e Hur sékerstaller man att medarbetarna kanner sig respekterade och réttvisbehandlad

behandlade i fragan CSR arbetet? (interactional)
Om medarbetaren

« Hur tror du medarbetarna ser pa CSR som koncept?
o Forstar de vad CSR ar?
e Vad har HR for roll i CSR-arbetet?

o Borde de involveras mer i CSR-arbetet?
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