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This study wants to examine the relationship between Human Resources (HR) and Corporate
Social Responsibility (CSR). It seems that HR has the possibility to influence the organization's
work with social responsibility. Even though there are several aspects that indicate that HR
should work with CSR there is no previous research in the Swedish labor market that examines

this relationship.

The aim of this study is to contribute to the understanding of how HR contribute to the work
with CSR in organizations at the Swedish labor market and examine whether the work is
affected by how concordant HR- practitioners consider them to be with their current
organization regarding CSR-issues. The survey is a qualitative study based on eight semi-
structured interviews with HR-practitioners employed at various organizations in the Swedish
labor market. The empirical data consist of answers from the interviews. The interviews lasted
between 25 to 55 minutes. A thematic analysis was used to analyze the empirical data. With the
thematic analysis, the report identified two different themes that were analyzed based on the

theory and previous research presented in the report.

The results show that HR do work with CSR although unconsciously. They seem to be relatively
unaware that their work assignments contain CSR. The report also shows that CSR as a term is
not widely used, instead the term sustainability was more commonly used in the examined
organizations. The results also show that HR lacks knowledge and competence to operate the
CSR-work that includes integrating economic and environmental sustainability into their

business strategy and operations. HR did have the competence to execute the aspect of social



sustainability. The report suggests that HR- practitioners should raise awareness of CSR in their

daily work to contribute to the organization's social responsibility in a broad way.
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Vi vill borja med att rikta ett stort tack till var handledare Stefan Tengblad pé handelshogskolan
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1. Inledning

Ingdr det i HR-praktikers aliggande att integrera ansvarstagande och héllbarhet i sin
organisation? Nér ett foretag tar ansvar for den pdverkan som verksamheten far for samhéllet,
arbetar de med Corporate Social Responsibility (CSR). CSR har blivit allt mer framtrddande
inom verksambheters strategiska arbete, vilket bland annat dr en effekt av globaliseringen och
socialt tryck (Voegtlin & Greenwood, 2016; Pedersen, 2015). Vilken funktion i organisationen
som verkar for CSR ér inte alltid givet. Denna rapport avser att avhandla relationen mellan HR

och CSR.

CSR har en naturlig koppling till HR pé flera sitt, exempelvis da HR-funktionen arbetar internt
med jamstilldhetsfragor. De har dven en relation till facket, vilket &r en aktér som har ett
intresse av att organisationen agerar ansvarsfullt gentemot dess medarbetare och darfor kan vara
relevant att samarbeta med gillande CSR-frdgor. HR arbetar dven med utvecklandet av
organisationskulturen och medarbetares motivation vilket ar kanaler som kan anvéndas for att
sprida CSR-engagemanget och inkorporeringen i organisationen (Gond m.fl., 2011). Trots den
naturliga kopplingen ér forskningsomradet om dverlappningen av CSR och HR bristfillig, dven
om det dr ett omrade som vuxit under 2000-talet (Sarvaiya m.fl., 2021; Voegtlin & Greenwood
2016). En metaanalys om CSR-HRM, alltsd sambandet mellan CSR och HRM, visar att det
finns méinga olika sitt att organisera funktionerna pd (Voegtlin & Greenwood, 2016).
Variationen i utformningen beror bland annat pé skillnader i olika nationella kontexter, enligt
Preuss m.fl. (2009). Bristen pé forskning inom omrédet, samt den nationell kontextens paverkan,

visar pd vikten av att undersoka HR:s arbete med CSR, specifikt i den svenska kontexten.

Ytterligare en anledning till varfor denna studie behovs dr for att det finns roster som uttrycker
forvintningar pa HR att arbeta mer med CSR, exempelvis Cohen (2010) som menar att ett
sadant arbete utgor en viktig aspekt for att HR ska kunna bidra till organisationens afférsresultat.
Pedersen (2015) menar att en forutsédttning for att CSR-arbetet ska lyckas &r att det rdder
konsensus inom organisationen samt med externa aktorer géllande hur man ser pd CSR. Arbetet
blir enklare att genomfora om de inblandade aktdrerna delar samma virderingar och synsitt.
Det ér kanske en speciellt viktig forutséttning for att HR ska kunna utfora ett lyckat arbete med
CSR, da de ofta ér beroende av att andra personer inom organisationen faktiskt genomfor de

fordndringar som HR initierar (Dorenbosch m.fl., 2006). Samtidigt &r HR-arbetet fyllt av



motstridiga forvédntningar, inte minst ndr det géller balansgdngen mellan att & ena sidan bidra
till verksamhetens ekonomiska tillvaxt och tillgodose uppmaningar fran ledningen och att &
andra sidan arbeta for social hallbarhet och vdrna om personalens behov (Macke & Genari,
2019). Utifran dessa paradoxala forutséttningar &r det av intresse att kartligga HR-praktikers
upplevelser av hur de arbetar och forvéntas arbeta med CSR, samt hur organisationens syn pa

CSR paverkar detta arbete hos HR-praktiker i Sverige.

1.1 Syfte och fragestallningar

Syftet med studien dr att bidra till forstdelsen av hur HR bidrar till svenska organisationers
CSR-arbete samt att undersoka huruvida det arbetet paverkas av hur samstimmiga HR-

praktiker anser att de dr med sin nuvarande organisation gédllande CSR-fragor.

Fragestéllningar:
1. Hur ser HR-praktikers erfarenheter av att jobba med CSR-aktiviteter ut?
2. Hur samstdmmiga upplever HR-praktiker att de dr med sin organisation i frdgor om hur
och varfor CSR-arbetet ska utforas, samt vilken effekt far detta pa det utforda arbetet
med CSR?

1.2 Avgransning

Da syftet med studien &r att undersoka HR-praktikers upplevelser av att arbeta med CSR-fragor
och stdlla det i relation till dess organisation har vi valt att avgrdnsa oss genom att endast
intervjua personer som for tillfdllet arbetar inom HR-funktionen i en organisation som arbetar
med CSR-fragor. Denna avgransning har vi valt for att sékerstélla att vi intervjuar HR-praktiker
med relevant erfarenhet, samt for att datan ska vara aktuell och sdga ndgonting om

forskningsfragan i nutid.



2. Bakgrund

2.1 Personalvetares roll i arbetslivet

Personalvetare arbetar bade for organisationens ldngsiktiga mal och individers vélmaende
(Ulfsdotter Eriksson, 2013). HR-funktionens arbete ska bidra till utveckling av verksamhetens
kvalitet och produktivitet samt varda organisationens inre kultur och medarbetarnas
arbetsvillkor. Det innebir alltsa att HR-arbetet riktas mot sdvil harda virden sdsom effektivitet
och expansion, men ocksd mot mjuka viarden som engagemang, sociala normer och trivsel. Det
kan finnas forvantningar pa att HR-arbetet ocksé ska bidra till ett storre omfang for samhillet
eftersom organisationer bér en viss form av samhillsansvar i form av hallbarhet, samverkan

och 0ppenhet (Akademikerférbundet, 2015).

HR-arbetet inkluderar operativt och strategiskt arbete. Conner & Ulrich (1996) menar att HR-
funktionen allt mer behdver framtréda i den strategiska rollen for att vara virdeskapande for
organisationen och 1 fOrldngningen bidra till organisationens effektivitet och

konkurrenskraftighet.

2.2 Corporate Social Responsibility (CSR)

Foretag och organisationer har en direkt pdverkan pa medborgares liv, det kan ske i form av
vilka tjénster och produkter som foretagen tillhandahaller men ocksé vilka arbetsvillkor och
rittigheter som organisationen erbjuder sina anstillda. Begreppet CSR syftar till att beskriva
det ansvar som foretag har for att badde forebygga och hantera de eventuella negativa
konsekvenser som foretaget kan ha pd samhillet. Ett foretag som arbetar med CSR bor
samordna sin affarsmodell med strategier som verkar for ménskliga rittigheter samt sociala,
miljomaéssiga och etiska aspekter. Det kan ocksé inkludera ett ansvar 6ver de lagar och riktlinjer
som finns genom att sékerstélla att de efterlevs (European Commission, u. &). I Sverige utgér

CSR-definitionen frdn Europakommissionens begreppsbestimning (CSR Sweden, u.4).

Begreppet CSR kan uppfattas ndgot diffust och det finns flera meningsskiljaktigheter kring
begreppets innebord (Bucitiniené & Kazlauskaité, 2012; Voegtlin & Greenwood, 2016). Ett

exempel pa en sddan meningsskiljaktighet géller huruvida CSR ér en handling som alltid



grundas i frivillighet eller ej. Vissa menar att CSR endast bor inkludera sddana handlingar som
ar frivilliga och gér utdver lagens krav, medan andra menar att det riknas som CSR dven om
organisationer endast foljer lagarna, s linge som det bidrar till att organisationen agerar
ansvarsfullt (Pedersen, 2015). Fridgan blir 4n mer komplex eftersom det gar att diskutera vad
som &r dkta frivillighet och ej, exempelvis skulle organisationer kunna uppleva det som
tvingande att utfora CSR for att det forvéntas av dem frén externa aktorer (Pedersen, 2015).
Den 6kade globaliseringen som vi ser i vérlden idag riskerar att skapa brister i regleringen av
arbetsforhallanden, vilket bland annat kan leda till exploaterade medarbetare. CSR kan ses som
ett svar pd denna brist, da ett okat socialt tryck skulle kunna styra organisationer att agera pa ett
ansvarstagande sitt gentemot medarbetare trots att organisationen inte maste det enligt lag
(Voegtlin & Greenwood, 2016). Social press eller en inofficiell branschstandard kan upplevas
kravfyllt for organisationer, frigan &r dock om sadana faktorer helt och héllet kan ersitta den
press som lagar och annan reglering sétter pd organisationer (Gond m. fl, 2011; Pedersen,

2015).

Utover de meningsskiljaktigheter som finns kring CSR-begreppet finns det dven oklarheter
géllande hur begrepp som CSR, business ethics och hallbarhet skiljer sig it (Voegtlin &
Greenwood, 2016). Business ethics behandlar etiska fradgor i organisationen, med en
utgdngspunkt om att etiskt handlande &4r gott handlande (Seele, 2018). I Brundtlandrapporten
definierades hallbar utveckling som séddan utveckling som mdjliggdér framtida generationers
formaga att mota sina behov samtidigt som dagens behov blir tillgodosedda (World
Commission on Environment and Development, 1987). Begreppet innefattar de tre
dimensionerna, social hallbarhet, ekonomisk hallbarhet och ekologisk héllbarhet (Globala
maélen, 2017). CSR-begreppet kan ocksd inbegripa ett arbete for dessa tre dimensioner, och
dérfor kan CSR och héllbarhet ses som synonymer (Macke & Genari, 2019). I denna rapport
anvinds CSR som begrepp dé det ar sa tydligt inriktat pd organisationers ansvarstagande, vilket
ar ett nddvindigt fokus da rapporten dmnar behandla fragor sdsom hur HR-praktiker ser pa
organisationens ansvar for samhéllet och funktionens relation till olika aktorer i och utanfor
organisationen. Héllbarhetsbegreppet ses dock som synonymt eller inkluderat i CSR-begreppet,

och har séledes inte exkluderats frdn denna rapport.



2.3 Stakeholder theory

Niéra kopplat till CSR ér teorin stakeholder theory (Pedersen, 2015). Grundaren av stakeholder
theory, R. Edward Freeman, menar att organisationer bor beakta flera aktorers intressen, inte
bara deldgarnas. Stakeholder theory fokuserar saledes pa organisationers relation till omvérlden
genom att lyfta fram vikten av olika aktdrer. Den moderna arbetsmarknaden dr priaglad av
globalisering, teknisk utveckling, privatisering men ocksd ett storre intresse och okad
medvetenhet kring organisationers paverkan pa samhillet. Det innebir ocksd att det finns allt
fler aktorer som kan kopplas till organisationers verksamheter. Antingen via ekonomisk insats
som finansiér, via arbetsinsats som anstilld, som leverantdr till foretaget eller som konsument
av tjanster eller produkter (Freeman m.fl., 2010; Voegtlin & Greenwood, 2016). Vidare menar
Freeman m.fl. (2010) att organisationers effekter inte kan begrdnsas lokalt till verksamheten,
dess arbete kommer ge inverkan pi ett storre omfing. Aven samhillet och staten kan ses som

aktorer eftersom de paverkar organisationens mojligheter och begriansningar.

Stakeholder theory ger en forklaring till hur kapitalism kan forstds genom relationerna mellan
olika aktdrer med sévél affarsméssiga intressen som de med etiska intressen. Modellen handlar
om att skapa virde, effektivisera verksamheten och fa det att fungera optimalt. Det ska goras
genom att identifiera relationerna som finns till och mellan olika aktérer samt hur de kan
paverkas av organisationens verksamhet. Forst da kan organisationen ocksa hantera dess olika

intressen och uppnd maximalt viardeskapande (Freeman m.fl., 2010).



3. Teori och tidigare forskning

I detta avsnitt presenteras de teorier och tidigare forskning som kommer anvéndas for att
analysera rapportens resultat. Till en bdrjan redogdrs olika motiv och anledningar for
organisationer att arbeta med CSR f6ljt av en del som redogodr hur begreppet kan relateras till
strategiska atgdrder. Avslutningsvis presenteras tva stycken teoretiska utgdngspunkter som

diskuterar olika sitt som forhallandet mellan HR och CSR kan forstas.

3.1 Motiv for CSR

Motiven fOr organisationer att arbeta med CSR &r ménga. Organisationer kan exempelvis
motiveras av idealistiska motiv och egna vérderingar, att skapa motivation i organisationen eller
att ha ett gott anseende for att vara attraktiv for kompetenser, leverantdrer och kunder (Pedersen,
2015). Motiven kan sorteras 1 tre grundliggande skél, ndmligen instrumentella,
institutionella/relationella och emotionella. Organisationer som utgar fran ett instrumentellt
skél anvénder sig av CSR f0r att forbéttra det egna ekonomiska resultatet genom att exempelvis
forbattra organisationens image. Det institutionella skilet innebér att organisationer arbetar med
CSR f{6r att uppfylla de implicita eller explicita forvintningar och krav som olika aktdrer stéller
pa dem. Det kan dven inkludera organisationers vilja att imitera aktiviteterna hos andra
organisationer som anses legitima, vilket skapar en likhet mellan organisationer pa
arbetsmarknaden. Detta motiv kan dven kallas for det relationella skilet, och har dé ett tydligare
fokus gentemot jimlikhet mellan aktorerna. Att arbeta med CSR av emotionella skil innebéar
att gora det for att det dr rdtt sak att géra. Motivet kan likstdllas med etiska skél, alltsa att
organisationen antas ha ett ansvar att gora gott for méinskligheten (Neergaard, 2006; Aguilera

m.fl., 2007).

Motiven for CSR paverkas ocksd av den strukturella kontexten. Gond m.fl. (2011) menar att
organisationers arbete med CSR kan variera beroende pd den nationella kontexten eftersom
skillnader i regleringen av bland annat arbetsforhéllanden kan paverka organisationer att ta mer
eller mindre ansvar for att de maste. [ 1dnder dér arbetsforhallanden fortfarande regleras till hog
grad genom lagar eller pdverkan fran facken, kan organisationer framstd som att de redan
arbetar med CSR trots att de inte gér ndgonting mer dn vad exempelvis lagen krdver av dem.

En annan faktor som kan ha en effekt pd organisationers grad av CSR-arbete dr



branschtillhorighet. Vissa branscher har en innefattande problematik som organisationer
forvintas arbeta med for att halla sig relevanta och ddrmed motiverar deras CSR-arbete (Gond
m.fl.,, 2011). Saledes kan den nationella kontexten och branschtillhdrigheten forstirka de

institutionella motiven for organisationer.

Motiven for CSR behdver dock inte vara uttalade eller ens medvetna. Smd och medelstora
organisationer tenderar att genomfora CSR-aktiviteter pd ett informellt sitt, det sker naturligt
genom deras ndra kontakt med det lokala samhéllet och dess aktorer. Arbetet bendmns inte
nddvindigtvis som CSR, och organisationerna kanske inte ens inser att de arbetar med den

typen av fragor (European Commission, u.4).

Dare (2016) har ocksé forskat pd motiven till CSR och visat att vissa motiv leder till storre
engagemang i CSR-arbetet. Det visar sig att organisationer som motiveras av instrumentella
skél har lagst engagemang. Organisationer som motiveras av moraliska skdl visade hogre
engagemang och ar forknippat med att CSR-arbetet integreras in i verksamhetens dagliga arbete
samt att arbetet stimmer Overens med intressenters faktiska behov. Det motiv som skapar mest
engagemang for CSR-arbetet var det relationella, vilket forfattaren menar skulle kunna vara en
effekt av att organisationer som desperat behover forbéttra sitt anseende pd grund av tidigare
délig publicitet blir mycket motiverade att visa upp hoga grader av ansvarstagande.
Forskningsresultatet visar pa att det finns fler faktorer @n de strikt ekonomiska som far

organisationer att engagera sig i CSR.

3.2 Strategiska atgarder

CSR kan forvintas ge 16nsamhet antingen direkt, genom ekonomisk tillvéxt, eller indirekt som
foljd av konkurrenskraftighet. Det kan ockséd ge effekt utifrn att foretaget framstar som en
attraktiv arbetsgivare eller samarbetspartner for kunder, leverantdrer och- eller personal.
Forskare menar darfor att CSR ocksé kan betraktas som en strategisk dtgird (Gond m.fl., 2011;

Jamali m.fl, 2014; Voegtlin & Greenwood, 2016).

Enligt Ulfsdotter Eriksson (2013) dr employer branding ett exempel pé en strategisk atgird som

kan ligga pad HR:s bord. Genom att stirka foretagets arbetsgivarvarumirke kan organisationen



forknippas med positiva associationer och attrahera nya medarbetare att soka sig till
organisationen samt behalla den befintliga personalen. Voegtlin och Greenwood (2016) menar
att integreringen mellan CSR och HRM kan gora att HR far ett mer externt fokus én tidigare,

med tydligare kontakt till fler intressenter bade innanfor och utanfér organisationen.

De motiv for CSR-aktiviteter som organisationer presenterar utat behover inte nddvéandigtvis
overensstimma med ledningens faktiska motiv. Ogunfowora m.fl. (2018) menar att aktorer
blivit mer medvetna om att foretags engagemang inom CSR kan anvindas som en strategisk
atgdrd for att frimja egna intressen. Aktorer forsoker tolka och forsta anledningar till CSR-
aktiviteter och kan da tillskriva motiv. Vidare menar forfattarna att dessa tillskrivningar
paverkar aktdrernas syn pa organisationen och grad av eget engagemang i organisationens
CSR-aktiviteter. Med andra ord, det &r bade de faktiska och de upplevda motiven som spelar
roll for CSR-arbetets resultat.

Aven Bergstrdm och Diedrich (2011) framf&r en kritisk synpunkt som kan relateras till CSR
som en strategisk atgérd. Nar syftet med stakeholder theory ér att optimera verksamhetens
arbete genom att se till dess paverkan i relation till andra aktorer menar forfattarna att

teorin inte beaktar faktorer sdsom brist pd maktbalans. De drar slutsatsen att organisationer kan
engagera sig 1 dess intressenter for att sjdlva kunna styra si att organisationen framstélls som
ansvarstagande, vilket leder till att organisationen fir mer makt. Utifrén forfattarnas synsatt
lyckas inte organisationers engagemang i CSR att losa de problem som stakeholder theory
dmnar motverka. Ett sddant engagemang kan snarare bidra till 6kade klyftor i jaimstalldheten

mellan olika aktorer.

3.3 HR och CSR

Forhallandet mellan HR och CSR kan forstas pd ménga olika sétt. Nedan presenteras tva olika

teoretiska utgdngspunkter.

3.3.1 Organiseringen av CSR i forhallande till HR
Gond m.fl. (2011) har undersokt hur CSR och HRM forhéller sig till varandra och hur graden

av integrering mellan funktionerna i en organisation paverkar mojligheterna for HR att ha
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inflytande 6ver CSR-fragan. Deras undersokning &r gjord i Frankrike och utgér frén att HR och
CSR r tva separata avdelningar som dock kan samverka pa olika sétt. De fann tre idealtyper

som beskriver olika sitt for de tva funktionerna att samverka.

Den forsta konfigurationen innebér att CSR &r en del av HR, eller har uppstétt frin HR. Denna
konfiguration innebdr ofta att det finns ett gott samarbete mellan funktionerna, att HR initierade
och planerade arbetet med CSR, samt att det finns ett gott samarbete gentemot medarbetarna

och facken gillande fragorna (Gond m.fl., 2011).

Den andra konfigurationen innebdr att CSR-arbetet har uppstitt ur en annan avdelning i
organisationen, eller att det finns flera funktioner som tar ansvar for frdgan. I de fall dér olika
fragor inom CSR-begreppet ligger pd olika funktioner dr det vanligt att HR tar hand om
aspekten av det sociala ansvaret. Det uppdelade arbetet fOrutsétter att funktionerna i
organisationen samarbetar. Samarbetet mellan HR och CSR kan antingen fungera bra, eller sa
ar samarbetet mer problematiskt pa grund av territoriella konflikter kring vem som ska ta vilket

ansvar (Gond m.fl., 2011).

I den tredje och sista konfigurationen fungerar CSR som en egen funktion. Denna organisering
kan se olika ut, men kan bland annat innebéra att CSR-arbetet sker i projektform med ett ndtverk
av olika chefer och aktorer baserat pé deras specifika roll eller kompetens. HR:s engagemang i
CSR-frégan ér varierad vid denna konfiguration, bland annat baserat pd CSR-funktionens makt

1 organisationen (Gond m.fl., 2011).

Béde den andra och tredje konfigurationen kan skapa en konfliktfylld situation mellan HR och
CSR. Dessutom innebir dessa konfigurationer att HR ofta ses som en foljare eller stottepelare
snarare in en initiativtagare i fragorna, till skillnad fran i konfiguration ett dar HR 1 allra hogsta
grad &r initiativtagande och ibland &ven ansvarig for fragan. I de fall dar CSR é&r en funktion
som integrerats i manga olika delar av organisationen blir det ofta svérare att se vilka aktiviteter
som riknas till HR och vilka som &r en del av det renodlade CSR-arbetet. Flera aktiviteter, som
ror exempelvis méngfald eller jimstilldhet, kan ses som tillhérande bada funktionerna.
Overlappet mellan funktionerna forvintas leda till inre konflikter i organisationen kring roller

och dgandet av olika praktiker. Gond m.fl. (2011) drar slutsatsen att den forsta konfigurationen,
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dér HR har stor paverkan pd CSR och dér samarbetet flyter pa bra, &r en god forutsittning for

att organisationen ska lyckas agera ansvarstagande.

HR-avdelningen kan bidra till en organisations CSR-arbete utifran ett stakeholder-perspektiv
genom att anvinda sig av de naturliga relationer som HR-funktionen har till olika relevanta
aktorer. Bland annat menar Gond m.fl. (2011) att manga CSR-aktiviteter riktas mot just
medarbetarna, vilket gor dem till en central aktér som HR har en uppenbar relation till och
forstaelse for. Medarbetarna kan &ven involveras i att utforma och utfora organisationens CSR-
arbete 1 deras dagliga arbete. Detta engagemang frdn medarbetarnas héll &r ndgot som HR-
funktionen kan facilitera genom utformningen av processer dir medarbetarna far komma till
tals gillande organisationens CSR-arbete, vilket kan leda till en mer jamlik maktbalans mellan

ledning och medarbetare (Gond m.fl., 2011).

Gond m.fl. (2011) menar att sattet som HR och CSR integreras och samverkar kan paverka hur
vél organisationen lyckas med att agera ansvarsfullt. De foreslér att det finns ndgra faktorer som
mojliggdr HR:s bidrag till organisationens goda ansvarstagande. Kortfattat menar forfattarna
att dessa positiva faktorer &r att det finns tydliga definitioner av HR-och CSR-rollerna samt ett
gott samarbete mellan funktionerna, att CSR-strategier tas fram med stod av HR, att HR tar
fram processer som faciliterar medarbetarnas engagemang i CSR-fragor, samt att CSR-
konceptet dr tydligt formulerat samt inkorporerat i hela organisationen och dess strategiska
arbete. Faktorer som riskerar att forsvara ett gott ansvarstagande for organisationen &r
motsatserna, alltsa att HR inte involveras i CSR-arbetet, att medarbetarnas asikter inte tas 1
beaktande, att HR- och CSR-rollerna inte &r vél definierade vilket riskerar gora att det uppstar
spanning mellan funktionerna, samt att man ser CSR som ett tilléigg till organisationens strategi

istillet for en del av den.

3.3.2 Perspektiv pa CSR-HRM
Voegtlin och Greenwood (2016) har teoretiserat CSR-HRM genom att foresla tre sétt att forstd

forhéllandet pa.

Det instrumentella perspektivet bygger enligt Voegtlin och Greenwood (2016) pa perspektiven
av instrumentell CSR och “hard HRM”, dir det slutgiltiga malet for HR:s arbete med CSR ér
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att maximera organisationens ekonomiska resultat snarare &n att forbidttra det sociala
ansvarstagandet. Det finns dven roster inom detta perspektiv som anser att organisationers

vinstintresse leder till social vilfiard som en naturlig konsekvens.

Det andra perspektivet, socialt integrerande, hdrstammar fran idéer om virdeskapande
stakeholder theory och “mjuk HRM”. Utgangspunkten &r att organisationen bor arbeta for att
skapa virde for alla organisationens intressenter, vilket gors genom att aktivt engagera sig i

relevanta aktorer i1 enlighet med stakeholder theory (Voegtlin & Greenwood, 2016).

I det tredje och sista perspektivet, det politiska, ses CSR-HRM som en 16sning pé de problem
som uppstar vid transnationell organisering och ldgre grad av reglering, sdsom osdkra
arbetsvillkor. Perspektivet har vixt fram ur en politisk syn pd& CSR och ett kritiskt HRM-
perspektiv, vilket bland annat innebdr ett uppmirksammande av obalansen mellan olika
aktorers makt i samhallet. Det poédngteras att organisationer har en inneboende makt och ddrmed
har ett ansvar for samhéllet (Voegtlin & Greenwood, 2016). Forvintningarna pa HR:s arbete

med CSR varierar troligen baserat pa vilket av de tre perspektiven som dominerar i en kontext.
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3.4 Uppsatsens undersokningsmodell

Undersokningsmodell:
HR:s CSR-arbete

Instrumentelit Socialt integrerande Politiskt L
- e T Perspektiv pa
perspektiv: perspektiv: perspektiv: CSR-HRM
Hard HRM, Mjuk HRM, Kritiskt HRM, politisk
instrumentell CSR stakeholder theory CSR
Moraliskt
Strategi ansvarstagande
A A
Wa N\ - N
Instrumentella Institutionella/ Emotionella Motiv till CSR
motiv relationella motiv motiv

Konfiguration 1: CSR som en del av HR eller startat fran HR
Organisering

Konfiguration 2: CSR som en funktion delad av flera avdelningar och/eller avCSRi
startat fran en annan avdelning an HR forhallande
till HR

Konfiguration 3: CSR som en separat funktion/avdelning

Figur 1: Undersckningsmodell

Modellen beskriver de huvudsakliga teoretiska idéerna som denna rapport analyseras utifran.

Perspektiven pdA CSR-HRM (Voegtlin & Greenwood, 2016) har kopplats samman med de tre

motiven for CSR-arbete. Motiven (Neergaard, 2006; Aguilera m.fl., 2007) har kategoriserats

som strategiskt betingade eller kopplade till ett moraliskt ansvarstagande, déir de

institutionella/relationella motiven kan tolkas pa bada sitten. Perspektiven och motiven ses som

paverkansfaktorer for hur verksamheter organiserar sitt CSR-arbete och ddarmed vilken roll HR

far 1 det arbetet. Hur det eventuella sambandet ser ut 4r dock inte definierat i tidigare forskning.

Darfor har de tre konfigurationerna av Gond m.fl. (2011) arrangerats utan att separera de olika

konfigurationerna.
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4. Metod

I denna del av rapporten presenteras hur studien utformats och genomforts. Avsnittet avser att
redogora for metodval, ansats for inhdmtning av teorier och tidigare forskning samt
urvalsgruppen. Direfter beskrivs datainsamlingen innan etiska reflektioner presenteras.
Avslutningsvis redogors ocksd en analys av metodvalet som kritiskt diskuterar studiens

tillvigagangssitt.

4.1 Val av metod

Vi har valt att anvinda oss av en kvalitativ metod for att besvara rapportens syfte, eftersom
metoden mojliggor en fordjupad undersdokning med HR-praktikers erfarenheter och upplevelser
i centrum. Kvalitativ forskning ldgger vikt vid ordens betydelse och undersoker darfor
respondenternas egna uppfattning av den miljo de verkar i (Alvehus, 2013; Bryman, 2016)
vilket ansags vara av intresse for att undersoka HR-praktikers relation till CSR-aktiviteter samt
deras upplevelse av samstdmmighet med sin organisation géllande CSR-arbete. Genom att
anvinda semistrukturella intervjuer var malet att samla in mycket information om @&mnet och
tillata intervjupersonerna att beritta fritt om deras upplevelser utifrdn vad de ansag vara relevant

och viktigt, samtidigt som vi holl oss inom forskningsomridets ramar.

Forskningsomradet, alltsd HR:s arbete med CSR, verkade utifrén vara efterforskningar vara
relativt outvecklat i Sverige och dérfor fanns det inte sd mycket teorier och tidigare forskning
utifran en svensk kontext for oss att utgd fran. Pa grund av det har vi valt att framforallt arbeta
induktivt, vilket innebér att studien inte grundas pé en tidigare teori (Alvehus, 2013). Istéllet
genomfordes datamaterialet mer forutséttningslost eftersom vi ville vara 6ppna for att lyssna in
vad HR-praktikerna upplevt och vad de tyckte var viktigast att prata om. Forst efter
datainsamlingen relaterade vi materialet till tidigare studier och teorier i samband med en

tematisk analys.
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4.2 Urval

Urvalet av intervjupersoner har tagit grund i1 rapportens syfte och fragestillningar. Alla
intervjupersoner behdvde arbeta inom en HR-funktion péa ett foretag som aktivt arbetar med
CSR och som verkar pa den svenska arbetsmarknaden. Det blir ddrmed ett strategiskt malstyrt
urval eftersom respondenterna behovde uppfylla ett antal kriterier for att kunna delta (Bryman,

2016).

Initialt forvéntades urvalet enbart bestd av Sveriges HR Forenings medlemmar. Via ett inldgg
pa deras LinkedIn-sida sdktes eventuella intervjupersoner. Dessutom skickades information om
studien ut i deras interna kanaler. Inldgget pd LinkedIn (bilaga 1) bestod av en text med
information om studien och kontaktuppgifter sa att de som ville stélla fragor och eventuellt
stdlla upp pa intervju sjdlva kunde kontakta oss. Inldgget var tillgdngligt for alla foljarna men
utformningen av texten riktades mot HR-praktiker med erfarenhet av arbete med CSR pa sin
nuvarande arbetsplats. Trots inldggets stora rackvidd med ca 29 000 f6ljare s& var det bara en
person som visade intresse for att delta i studien. Dérav la vi upp ett inldgg pa facebookgruppen
“Nétverk HR” 1 syfte att nd ut till intervjupersoner, men det resulterade inte i nagra respondenter.
For att 6ka mojligheterna att finna intervjupersoner utdkades kriterierna for urvalsgruppen.
Urvalsgruppen behovde inte ldngre ha erfarenhet av CSR-arbete, utan endast arbeta pa ett

foretag som aktivt arbetar med CSR.

Utifran bytet av urvalskriterierna borjade vi sdka efter intervjupersoner pa nytt. Det gjorde vi
genom att anvinda oss av hemsidan till Natverket CSR Viéstsverige (CSR Vistsverige, u.d),
som arbetar med att stotta foretag i deras hallbarhetsarbete. Genom att se vilka foretag som &r
medlemmar i nétverket fick vi en dverblick pa foretag som dr aktiva inom CSR. Direfter
fordjupade vi oss om foretaget via deras hemsidor. Via mail tog vi kontakt med de foretag som
hade en tydlig och tillgdnglig CSR- eller héllbarhetsrapport. Vidare sokte vi ocksd
intervjupersoner via personliga kontakter. I studiens deltagande dr det tre av respondenterna
som vi kom 1 kontakt med via personliga kontakter. Alla dessa arbetade pa foretag som

presenterade ett hdllbarhetsarbete pd deras hemsida.

HR-praktikerna arbetade pd foretag av blandad karaktdr. Det giller bdde privata och

kommunala bolag. Foretagen varierar i storlek dér alla har 6ver tvahundra anstéllda och vissa
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har upp emot flera tusen anstillda inom verksamheten. Respondenterna arbetade med olika
roller inom HR-avdelningen sdsom HR-chef, HR Business Partner, HR-generalist, HR-
specialist och HR-strateg. En av intervjupersonerna hade tva roller vilket inkluderade arbete
dels med HR, dels med héllbarhet. Vissa arbetade med mer specifika arbetsuppgifter medan
andra arbetade generellt inom HR. Storleken pa HR-avdelningen skiljde sig ocksé at mellan
foretagen dédr nagra arbetade i en storre HR-grupp medan andra sjélvstindigt bedrev HR-

processerna inom deras verksamhet.

Totalt intervjuades atta stycken HR-praktiker. Den valda urvalsstorleken var i forsta hand ett
resultat av den begridnsade tid som fanns till férfogande for denna uppsats. Bryman (2016)
menar att urvalsstorleken inte fir vara for stor, da det kan leda till att det inte laggs tillrdckligt
med tid pa varje intervjuperson. Pa ett liknande sétt menar Braun och Clarke (2006) att en viktig
forutséttning for en god tematisk analys ér att den ges tillrdckligt med tid, alltsd att forskarna
hinner ga igenom allt material noggrant utan stress. Dédrav begransades studien till dtta stycken

intervjuer for att inte pdverka kvaliteten av hantering och analys av datan.

4.3 Datainsamling

Studiens data samlades in genom semistrukturerade intervjuer. Denna form av intervjuteknik
mdjliggor for intervjupersonen att prata fritt och till viss del sjdlv styra intervjuns innehall utan
att fringd det &mne som intervjun dmnar att avhandla (Alvehus, 2013; Bryman, 2016). For
studiens syfte var det Onskvért eftersom vi opaverkat ville ta del av intervjupersonernas svar

inom ramen for studiens syfte och fragestéllningar.

4.3.1 Intervjuguide

Med utgingspunkt i syfte och fragestdllningar utformades en intervjuguide (bilaga 4) som
fungerade som en mall vid intervjuerna. I enlighet med Patel och Davidssons (2019) struktur
bestod intervjuguiden av introducerande och avslutande fradgor samt fragor for tva olika teman
som hade avsikt att besvara var sin frgestillning. Frigorna formulerades dppet och enkelt.
Enligt Bryman (2016) skapar det utrymme {Or intervjupersonen att forstd fragan utan att leda

dem in pa ett svar, med avsikt att {4 ta del av deras upplevelser och erfarenheter.
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Intervjuguiden skickades i forvég ut till alla intervjupersoner utom en. Det var inte som avsikt
till en borjan men efter den fOrsta intervjun ansdgs det vara ett bra alternativ att

intervjupersonerna fick ta del av fragorna i forvag.

4.3.2 Intervju

Alla intervjuer genomfordes digitalt via antingen Microsoft Teams eller Zoom Video
Communications med bade ljud och videosamtal. Vid intervjutillfillet borjade vi med att ge
kort information om oss sjdlva, studien och dven en kortare beskrivning av begreppet CSR.
Direfter repeterade vi vésentlig information kring anonymitet, frivillighet och rétt att avbryta
intervjun eller undvika att svara pa fragor. Dessutom gavs respondenten mojlighet att stélla
fragor om deras deltagande innan intervjun pabdrjades samt nér intervjun avslutades. Eftersom
vi genomfOrde semistrukturerade intervjuer stélldes fragorna i1 lite olika ordning till
intervjupersonerna. Dessutom forekom det att alla fragor fran intervjuguiden inte stélldes till
alla intervjupersoner, istillet fokuserade vi pd de frdgorna som gav mest uttdmmande svar
genom att komplettera med foljdfrdgor. Alvehus (2013) menar att foljdfragor framjar
utvecklade svar fran respondenten som ger en bredare bild av deras upplevelser. Eftersom alla
respondenter inte var bekanta med CSR-begreppet anpassade vi oss efter varje person. For vissa
personer rickte det med var inledande begreppsforklaring for att vara bekvdma med
anvindningen medan det i andra fall limpade sig bittre att anvdnda begrepp som de arbetade
med i deras verksamhet. Det kunde exempelvis vara "héllbarhet". Detta gjordes for att undvika
begreppsforvirring och for att se till att vi kunde fa sé givande svar som mdjligt. Intervjuerna

varade mellan 25 till 55 minuter.

Med samtycke frdn samtliga respondenter spelades intervjuerna in for att vid senare tillfdlle
transkriberas. Enlig Bryman (2016) mojliggdr det en storre ndrvaro under intervjutillfillet for

att kunna lyssna och stélla relevanta {f6ljdfrdgor men ockséd en mer noggrann analys av datan.

4.3.3 Analysmetod
For att analysera intervjuerna har en tematisk analys anvénts. Metoden anvédndes for att hitta
teman och monster géllande HR-praktikers upplevelser. Det dr en flexibel metod som mojliggdr

analys fran flera olika aspekter och detaljer (Bryman, 2016; Braun & Clarke, 2006).
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Datan har analyserats enligt de steg som Braun och Clarke (2006) presenterar, dér vi till en
borjan transkriberade intervjuerna och ldste igenom materialet var for sig i syfte att skapa oss
en dverblick och bekanta oss med materialet (1), direfter markerade vi delar av transkriberingen
som vi ansag intressanta (2). Alla koder sorterades in i teman (3) vilket sedan omarbetades med
avsikt att kontrollera om de teman som valts fungerar med koderna (4). Sedan arbetade vi mer
noga med varje tema for att fainga dess kdrna. Valen av tema omarbetades flera ganger for att
testa flera sétt att strukturera datan pa. De slutgiltiga temana upplevdes fanga fenomen som var
relevanta fOr att besvara fragestéillningarna samtidigt som de pa ett tydligt sitt var forankrade i
koderna (5). Slutligen anvinde vi oss av vara teman for att skriva resultat och aterknyta till

rapportens fragestéllningar.

4.4 Etiska reflektioner

Studiens genomforande har genomsyrats av ett par forskningsetiska principer for att skydda
respondenterna. Enligt Bryman (2016) ska man betrakta fragor som ror frivillighet, integritet,
konfidentialitet och anonymitet hos respondenterna. For att uppfylla dessa etiska principer har
alla respondenter blivit vél upplysta om studiens syfte for att kunna ta ett informerat beslut om
delaktighet. Vid forsta kontakt med respondenterna fick de ta del av ett informationsbrev (bilaga
2) som utdver information kring studiens syfte ocksé betonade att deltagandet &r frivilligt. Det
framgick ocksé att intervjupersonerna endast behovde besvara frigor som de var bekvima att
svara pa samt hade rétt att avbryta intervjun nér som helst. Detta for att i tidigt stadie framhiva
respondenternas réttigheter och vdrna om deras integritet. Dessutom framgick det att
deltagandet dr anonymt och konfidentiellt. Alla respondenter besvarade ett samtyckesformulér
(bilaga 3) innan intervjun for att sdkerstélla att de tagit del av informationsbrevet och tagit
stillning efter det. Denna informationen repeterades vid intervjutillfdllet och kompletterades
ocksa med informationen om att materialet kommer raderas vid rapportens examination. Enligt
Patel och Davidsson (2019) ér det centralt att klargdra hur respondentens deltagande kommer

anvindas 1 studien.

I 6vrigt har information kring intervjupersonernas foretag och i vissa fall ocksa deras yrkestitlar

uteslutits eftersom det annars riskerar att avsldja person eller organisation. For att vidta
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ytterligare forsiktighetsatgarder har intervjubokningar och dokument exkluderat namn i den

grad det varit mojligt.

4.5 Metodreflektion

Trots att intervjupersonerna gav uttdmmande och detaljerade svar och att personerna
representerar olika foretag med diverse olika kénnetecken &r det svart att dra slutsatser om det
ar representativt for hela den svenska arbetsmarknaden. Eftersom vi inte inkluderat HR-
praktiker som arbetar i en organisation dér inget CSR-arbete utfors i denna rapport, kan vi inte
uttala oss om HR-praktiker i allménhet. Forutsédttningarna ser kanske helt annorlunda ut i sédana
organisationer. Eftersom vi dr intresserade av att undersdka den svenska kontexten var vi till en
borjan instéllda pa att géra en kvantitativ studie i syfte att fa en bredare representation och mer
generaliserbara data. Det fanns dock inte mdjlighet att nd ut med en enkat till en tillrdckligt stor
urvalsgrupp och dérfor valde vi att undersoka den svenska arbetsmarknaden pa ett djupare plan
och na storre forstdelse for hur HR-praktiker upplever deras relation till CSR. En kvalitativ
studie skapar forutsittningarna for att undersoka ingdende, men baksidan blir ddrav att resultatet
inte dr lika generaliserbart som vid kvantitativa studier (Bryman, 2016; Patel & Davidsson,
2019). Metoden anses dndd vara ldmplig eftersom den fortfarande granskar den svenska
arbetsmarknaden och sdger ndgot om relationen mellan HR och CSR. Vi har dock varit noga

med att inte dra for allmédnna slutsatser.

Vid semistrukturerade intervjuer dr det som tidigare ndmnt av intresse att skapa flexibilitet och
lata intervjupersonen styra samtalet (Alvehus, 2013; Bryman, 2016). Vid transkribering och
analys av resultatet observerade vi att flexibiliteten eventuellt varit lite for stor eftersom svaren
ofta behandlade CSR utifrn organisationens perspektiv och mindre utifran HR:s perspektiv.
Som intervjuare borde vi formulerat fler fragor som markerade att vi intresserade oss av HR-
funktionens roll och betydelse. Det hade ocksa varit ldmpligt att ldgga lite extra insatser pa

foljdfragor for att fortydliga under intervjutillfallet.
Niér tematisk analys anvédnds finns det risk att skapa teman som inte &r sammanhéngande med

dess koder och diarmed blir otydliga (Bryman, 2016; Braun & Clarke, 2006). For att undvika

detta har analysen foljt en tydlig struktur ddr varje tema styrks av citat fran respondenterna. En
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tematisk analys dr ofta tidskrdvande (Braun & Clarke, 2006) vilket var problematiskt for
rapporten d& den var begrinsad dels av formella anledningar men ocksa pa grund av att
tidsschemat rubbades nér det uppstod svarigheter med att finna intervjupersoner som kunde
delta. Vi har gjort vart yttersta for att inte lata tidsbegrinsningen paverka kvaliteten av analysen

genom att arbeta hart med den utifran den tidsram vi haft till férfogande.
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5. Resultat- och analysredovisning

I detta avsnitt redogdrs de resultat som framkommit i intervjuerna vilket har sorterats in 1 tvd
teman 1 enlighet med den tematiska analysen. Resultatet &r sammanfogat med en
analysredovisning vilket knyter an till den teori och tidigare forskning som presenterats tidigare
i rapporten. I stora drag relaterar det forsta temat till rapportens forsta fragestillning, medan det

andra temat &r relaterat till frigestillning tva.

9.1 HR:s tudelade arbete med CSR: sjalvklart men oreflekterat

Respondenterna beskrev exempel péd erfarenheter och aktiviteter som inkluderade
arbetsmarknadsinsatser, chefsstdd, utveckling av arbetsplatskultur som karaktiriseras av
intresse och engagemang samt arbete for att skapa en trygg miljo for personalen och som

framjar deras vdlmaende. Dessa arbetsuppgifter beskrivs kort nedan.

Sju av de atta respondenterna beskrev att HR-funktionen aktivt arbetar med att hjdlpa socialt
utsatta grupper till arbete. Det kan goras genom att rekrytera med en inkluderande mélséttning
dér bland annat rekryteringsméssor eller samarbete med Arbetsformedlingen anvénds for att na

annars svarnadda malgrupper.

I5: “Det jag har gjort det dr ju mycket infor rekrytering, att man kanske riktar sig mot saddana grupper

som har svart att fa jobb eller de langt ifrén arbetsmarknaden.”

Respondenterna tog ocksa upp exempel dér de erbjod praktikplatser for personer som behdver
f4 in en fot pa arbetsmarknaden. Det uppkom &ven exempel pa hur HR-funktionen samarbetar
med organisationer, exempelvis Samhall, som arbetar ndra socialt utsatta grupper.
Respondenterna forklarade att HR kan stddja och hjélpa socialt utsatta grupper in pa

arbetsmarknaden.

16: ““[...] ordnar med praktikplatser [...] bade for unga och for vuxna, och de som éar langt utanfor

arbetsmarknaden.”

22



14: “[...] dels har vi ju samarbete pa [organisationen] med, med till exempel Samhall. Dar vi faktiskt,

men, med mal att anstélla personer fran Sambhall in i organisationen, [...]”

En central del i HR-funktionens CSR-arbete dr enligt respondenterna att agera chefsstod. Att
stotta cheferna kan ske genom att motivera vardet av CSR och vigleda cheferna i hur de kan

arbeta med fragorna.

I7: “[...] hur kan vi bidra till agenda 2030 exempelvis. Da kommer ju min roll innebér att hjélpa
processen for hur [cheferna] ska komma fram till hur de kan gora det. [HR] kommer inte gora det.

Men jag kan vara med och faststélla dialogen om hur de ska gora det.”

Vissa respondenter agerar alltsd facilitator for att hjdlpa organisationen att verka for fragor som
inkluderar CSR. HR-funktionen arbetar séledes med CSR i form av att stotta och skapa

forutséttningarna for en hallbar verksambhet.

I 6vrigt arbetar HR-funktionen med att arbeta fram en organisationskultur som karakteriseras
av CSR. Fem respondenter beskriver att HR-funktionen arbetar for att skapa medvetenhet,
intresse och engagemang géllande CSR hos personalen. Att skapa en kultur av CSR har enligt
flera respondenter ocksé varit viktigt for att stérka befintliga medarbetares arbetsmotivation och

stolthet, men dven for att locka nya medarbetare till organisationen.

12: “Det okar stoltheten, som jag sa, hos vara medarbetare, det 6kar mdjligheten for oss att né ut till

nya medarbetare som tycker att vi gor bra saker.”

Respondenterna beskriver ett flertal olika former av aktiviteter som syftar till att skapa en trygg
arbetsplats ddr man virnar om medarbetarnas vdlméende. Bland annat arbetar de med policys

for arbetsmiljo, jamstélldhet och likabehandling.

I5: “Men jag far ju sedan da ta den informationen och dela upp den i mindre policys, som
arbetsmiljopolicy och jamstélldhetspolicy och, policyer for trakasserier och diskriminering och sant

2

dér.
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HR-praktikernas arbete som beskrivits ovan visar att samtliga respondenter har erfarenhet av
ett arbete som kan forstds som socialt ansvarstagande. Gemensamt for dessa olika aktiviteter dr
att de kan beskrivas vara direkt forknippade med HR-funktionens arbetsuppgifter och gar i linje
med hur Ulfsdotter Eriksson (2013) och Akademikerforbundet (2015) skildrar HR-funktionens
uppdrag vilket berdr sévil langsiktigt och kortsiktigt vdlmiende for medarbetarna. Dessutom
kan aktiviteterna fOrstas i ljuset av CSR eftersom aktiviteterna vdrnar om medarbetarnas
vilmdende och bidrar till att beakta maénskliga réttigheter samt sociala och etiska
forhallningssitt pa arbetsplatsen. Det arbetet knyter an till Europakommissionens (u.d)

definition av CSR.

Trots att samtliga respondenter beskrev att HR-funktionen utfor arbete som kan inkludera olika
CSR-aktiviteter verkar det for majoriteten av dem vara oreflekterat. Fem stycken respondenter
menar att CSR naturligt inkluderas i HR:s vardagliga arbete, och att det dr en anledning till att

arbetet sker utan reflektion.

I1: “Jag tror att vi jobbar mer med det &n vad jag faktiskt kan... vad jag ser, om jag ska vara érlig. Det

ar ingenting jag tdnker pé. Det dr sa naturligt pa nagot sétt.”

I5: “[...] jag tror ocks@ man inte ténker pa att det & en CSR-uppgift for att det dr ndgot som bara sker i
vardagen och ndgot som ska goras i ens arbetsuppgift. Jag tror inte manga reflekterar dver att det ar

just det vi gor.”

Att HR:s arbete med CSR sker oreflekterat blev sdrskilt tydligt under tvd av intervjuerna, da
respondenterna inledde med att forklara att de kanske inte skulle vara si aktuella for denna
undersokning da de inte hade sa mycket att sdga pad omrddet, for att sedan ge flera exempel pa
utfort CSR-arbete. I de fallen verkar det som att intervjun skapade ett tillfélle for reflektion och
en insikt 1 att HR-funktionens arbete inkluderar héllbarhet och ansvarstagande i enlighet med

CSR-begreppet.

Det kan finnas ménga mdjliga forklaringar till varfor HR-praktikerna inte alltid definierar sitt
arbete som CSR. En anledning kan vara att respondenternas arbetsuppgifter inkluderar
arbetsrittsliga fragor som &dr kravstillda. Exempelvis redogjorde respondenterna for

arbetsuppgifter som syftar till att uppritthdlla en héllbar och sdker arbetsmiljo enligt
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arbetsmiljoverkets forfattningssamling. Det rddde delade meningar om huruvida det &r en CSR-
aktivitet att folja lagar och riktlinjer. Citatet nedan visar hur en respondent sarskiljer sitt arbete
frain CSR med utgdngspunkten att hens arbetsuppgifter inte dr ndgot utover det som é&r

lagstadgat.

I1: “Vi ska folja lagar, absolut. [...] men [CSR] &r ju ingenting som jag aktivt jobbar med, i vardagen.

Tyvérr, méste jag sédga.”

Europakommissionens definition av CSR (u.4.) inkluderar som sagt att organisationer foljer de
lagstiftningar som finns. Pa sd sdtt kan HR:s arbete for att virna om medarbetarna och deras
arbetsmiljo alltid ses som en CSR-handling, eftersom det ofta &r HR som tar ansvar for att
organisationen foljer arbetsrittsliga regleringar. Eftersom att Sverige dr en nation med hog
arbetsrittslagstiftning &r det en naturlig del av arbetet att efterfolja lagar och riktlinjer och det
kan, som respondenten uttrycker, uppfattas sd sjdlvklart att organisationens ansvarstagande

hamnar i skuggan av regelverket (Gond m.fl., 2011).

En annan forklaring till den avsaknad av medvetenhet kring CSR-arbetets nirvaro kan vara att
det 1 minga fall hanteras informellt och att CSR-arbetet &r av undermedveten eller instinktiv

karaktdr, framforallt i sma och medelstora organisationer (European Commission, u.4).

Vissa av HR:s CSR-aktiviteter kan dock vara vél avsiktliga och genomforas oaktat om det kravs
eller forvéntas av organisationen. Anledningen kan vara att HR genomfor aktiviteter for att
stirka deras arbetsgivarvarumérke och sékerstilla rollen som en attraktiv arbetsgivare genom
employer branding. P4 sa sitt kan HR:s arbete med CSR ocksa forstas utifran ett strategiskt
perspektiv (Akademikerforbundet, 2015; Conner & Ulrich, 1996; Ulfsdotter Eriksson, 2013)
vilket medfor att det finns flera syften med CSR-arbetet. En mdjlig anledning till att
respondenterna inte alltid uppfattar deras arbete som ansvarstagande kan vara for att det finns
en ytterligare agenda med arbetet som dr av mer strategisk karaktér. Att CSR-arbetet ocksa
bidrar till organisationens vinning kan uppfattas motstridigt. I forlingningen kan resonemanget
forstas utifran maktstrukturer inom organisationen dar HR-funktionens arbete med CSR stérker
deras legitimitet och makt gentemot sévél ledning som medarbetare (Bergstrom & Diedrich,

2011).
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9.2 Samstammighet som méjliggérare och begransare av HR:s CSR-arbete

I detta avsnitt kommer tre olika faktorer presenteras, vilka pé olika sétt kan kopplas till graden
av samstimmighet mellan HR och deras organisation. Faktorerna fungerar didrmed
mdjliggorande respektive begransande for HR:s arbete med CSR. Dessa tre faktorer dr motiv,

organisering av CSR-funktionen, och kompetens om CSR.

5.2.1 Motiv

Flera respondenter pratade om att det fanns en utspridd forstaelse i hela organisationen kring
vikten av att arbeta pd ett ansvarstagande sétt. Inte sdllan bestod organisationernas vardeord
eller arbetsplatskultur av aspekter som kan tolkas som CSR. Dessutom uttryckte alla
respondenter att deras arbete med CSR togs vil emot av medarbetarna och att HR-praktikerna
inte stott p4 motstand 1 organisationen da de initierat CSR-arbete. Manga géanger var det

dessutom ledningen som initierade arbetet med CSR i organisationen.

I18: “Vi dr s& vana med att jobba med de frdgorna sa att det &r liksom inget vi behdver, vi behdver

kédmpa liksom internt for att det ska fa nagon slagkraft internt, alltsé utan det tas emot vél tycker jag.”

Overtygelsen av CSR:s betydelse delades av HR-praktikerna. Alla respondenter pratade om
vikten av att organisationer tar ett ansvar for samhéllet pé olika sétt. Detta visar pd att det finns
en grundliggande samstdmmighet mellan HR-praktikerna och deras organisationer dd alla
anser att CSR-arbetet &r noddvédndigt. Majoriteten av respondenterna menade att den

samstdmmigheten var en forutséttning for att kunna arbeta med CSR.

Aven om det ridde samstimmighet om att CSR ir viktigt i en organisation fanns det en viss
diskrepans inom organisationerna géllande vilka motiv som engagerade. Nar HR-praktiker fick
frdgan om vad som motiverar dem att arbeta med CSR tog néstan alla upp argument som stolthet,
att ta sitt ansvar, eller en vilja av att gora gott for samhillet. Nér de fick en foljdfraga om
huruvida det kunde finnas fler motiv, nimnde samma respondenter aspekter sidsom
organisationens anseende och ekonomiska resultat. Denna utveckling i svaret skulle kunna
tolkas som att HR-funktionen 1 férsta hand drivs av emotionella motiv, men att de dven kan se

de instrumentella motivens betydelse (Neergaard, 2006). Det skulle 4ven kunna forstds som att
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respondenterna hellre vill lyfta de emotionella motiven i forsta hand for att framstd som

ansvarstagande.

Diskrepansen uppstod i forhéllande till ledningen, som flera av respondenterna menade var mer
motiverad av faktorer sdsom organisationens anseende och ekonomiska resultat &n vad HR-
praktikerna sjdlva var. Denna diskrepans upplevdes dock inte som problematisk utan som
naturlig. Det framstod som att det existerade en forstdelse for att olika roller i organisationen
behover ansvara for olika aspekter och det riktades séledes inte ndgon direkt cynism gentemot
ledningens motiv. Snarare sdg man det som en naturlig roll for HR att ta, att kunna motivera

sitt arbete uppdt i organisationen genom att anvinda sig av ekonomiska argument.

14: “[...] det hade varit konstigt kanske om de i hogsta ledningen hade haft ett annat synsétt pa det hela
ocksa. Det ér liksom lite deras jobb. Att se till att det gér runt ekonomiskt och att vi har ett bra

anseende tror jag.”

Diskrepansen mellan HR-praktikerna och ledningen ger ett uttryck for skillnaden mellan hird
och mjuk HRM. Respondenterna verkar se pd CSR utifrdn det som Voegtlin & Greenwood
(2016) kallar for ett socialt integrerande perspektiv dir mjuk HRM dr radande, medan ledningen
ger uttryck for ett mer instrumentellt perspektiv med hdrd HRM som utgéngspunkt, dér
ekonomin star dver socialt ansvarstagande. Att ledning och HR representerar olika perspektiv
kan saledes vara av vikt for att upprétthalla balans mellan ekonomi och etik. Risken kan bli att
olika aktdrer sdsom kunder och medarbetare upplever misstro for CSR-aktiviteterna om de inte
ocksa stirks med genuina motiv som stolthet och ansvarstagande frén ledningens sida
(Ogunfowora m.fl., 2018). Eftersom HR verkar drivas av mer moraliska motiv, ett motiv som
skapar ett storre engagemang for CSR dn det instrumentella (Dare, 2016), kan det vara
fordelaktigt om HR fér sitta med i ledningen. Da skulle CSR-arbetet i organisationen kunna
framjas och arbetet kan dven komma att uppfattas som mer genuint om HR fér vara en del av
organisationens image. Oavsett verkar det som att diskrepansen mellan HR och ledning inte
utgor ett direkt hinder for HR:s arbete med CSR. Samtidigt som det finns en brist pa samsyn
om vilka motiv som engagerar, sa finns dven en samstdmmighet géillande vilken roll man
forvintas ta i organisationen och denna rolltydlighet verkar vara en forutséttning for att HR ska

kunna identifiera och utfora sin egen del i CSR-arbetet.
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5.2.2 Organisering av CSR-funktionen
CSR-funktionen kunde organiseras pa olika sdtt i olika verksambheter, vilket verkade ha en
effekt pd samstimmigheten mellan HR-praktikerna och dess organisation, samt pd HR:s

mdjligheter att genomfora CSR-arbete. Detta beskrivs nedan.

5.2.2.1 CSR-avdelning
Det vanligaste sittet att organisera CSR-funktionen pa var genom forekomsten av en sérskild
CSR-avdelning. Funktionen kunde exempelvis kallas for CSR-avdelning eller kvalitet- och

hallbarhetsstrateg.

I5: “Vi har ju en hel avdelning som jobbar med hallbarhet i stort. Sa de jobbar ju med allt mdjligt fran

tillgénglighetsanpassning, till att vi har samarbeten [...], sa att det &r véldigt brett i den avdelningen.”

Detta exemplifierar hur en verksamhet kan organiseras i enlighet med Gonds m.fl. (2011) tredje
konfiguration. CSR-funktionen 1ag ofta ndra HR-funktionen rent organisatoriskt vilket skapade
ett naturligt samarbete dem emellan. Samtidigt bidrog CSR-funktionens existens till att HR-
funktionens arbete med CSR blev avgrinsat. Ofta hade CSR-funktionen ett fokus gentemot
ekologisk hallbarhet och kvalitetssikring vilket gav HR-praktikern storre ansvar for den sociala

hallbarheten.

I5: “Ja, men det &r ju det hér med [...] social hallbarhet, for det forsta som jag ar involverad i och sen
sd har vi ju jattestort miljo- och kvalitetsarbete, som &r en annan person som &r ansvarig for. Sa vi

jobbar vil ganska mycket dver grinserna dér.”

Aven om avdelningarna stod néra varandra si var det nistan alltid CSR-funktionen som hade
det yttersta ansvaret for CSR-fragan i stort. Flera av respondenterna var ndjda med
uppdelningen mellan CSR-funktionen och HR, och menade att det var en styrka att det fanns
en funktion som samlade organisationens arbete med CSR. Majoriteten av HR-praktikerna
som arbetade i en organisation med en enskild CSR-funktion 6nskade séledes inte mer eget

inflytande i CSR-fragan.
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13: “Alltsé jag personligen ska nog inte jobba sé direkt inpd CSR med det, dven ifall jag brinner
véldigt mycket for fragorna, men, men det &r ju verkligen att ha avsatt tid i organisationen for

specifika personer, att man verkligen har en avdelning som jobbar specifikt med det hdr omradet.”

Respondenternas positiva syn pa CSR-funktionens existens skiljer sig fran den
problematisering som Gond m.fl. (2011) lyfter gillande konfiguration tre, dir forekomsten av
en separat CSR-funktion som inte dr tydligt kopplat till HR bidrar till oklarhet eller konflikter
rorande vilka fragor som tillhor vilken funktion. Sddana problem framkom inte i den hir
studiens data. Snarare verkar det som att en tydlig avgrinsning mellan funktionerna leder till
mindre oklarhet for HR. Samtidigt verkar det som att forekomsten av en CSR-funktion gor att
HR inte kénner ansvar att vara den drivande kraften i frigor om ansvarstagande eller hdllbarhet,
vilket skulle kunna ses som en brist om det leder till att viktiga HR-perspektiv inte kommer till
tals i organisationen. Eftersom CSR-avdelningen i flera fall var mer fokuserad pa den
ekologiska aspekten av héllbarhet skulle det kunna finnas en risk att de andra aspekterna hamnar

1 skymundan, i detta fall den sociala aspekten som HR har kunskap om.

Att HR-praktikerna i vissa fall tog avstdnd frdn CSR-fragan eftersom det redan fanns en CSR-
avdelning skulle kunna hora samman med ett annat problem som é&r relevant i konfiguration tre,
ndmligen att CSR-avdelningens forméga att engagera HR kan vara bristfillig om CSR-
avdelningen inte har tillrickligt med makt i organisationen (Gond m.fl, 2011). I denna
undersokning syns dock inte ndgon indikation gidllande CSR-avdelningens makt &t nigot hall,

eftersom fokuset var att undersoka HR-praktikers perspektiv.

5.2.2.2 Delat CSR-ansvar

I en av organisationerna dér det inte fanns nagon uttalad CSR-funktion arbetade man istéllet
med tillfdlliga arbetsgrupper for att hantera CSR-fragor. Dessutom var ansvaret for CSR-fragor
utspritt i den organisationen. Denna organisering liknar konfiguration tvd som Gond m.fl.
(2011) hittat, men till skillnad fran deras uppfattning stottar inte denna data att en sddan
uppdelning skulle leda till konflikter mellan funktioner gillande vem som ska ta ansvar for

fragan. Snarare verkade samarbetet i verksamheten fungera val.

29



I16: “[...] vi forvéntar ju oss att det kommer komma ganska ménga nyanlénda frén Ukraina, da var ju
[organisationen] hér vildigt snabb med att sétta ihop en tillfillig arbetsgrupp, med olika funktioner

och kompetenser i den arbetsgruppen, som kommer jobba specifikt med uppdraget [...]”

I denna organisation fick den sociala aspekten stort utrymme &ven om det inte alltid var HR
som initierade det arbetet. Det skulle kunna forklaras av att organisationen var en kommun och

saledes hade ett storre krav pa sig att arbeta med den typen av frigor.

Flera andra respondenter tog ocksd upp betydelsen av att CSR ska utforas av alla i
organisationen. Vissa uttryckte att det i nuldget fungerar som sa att CSR-fragan ar utspridd 1
organisationen, medan andra uttryckte att sd inte var fallet, men att det finns en 6nskan om att

sprida ut arbetet till fler funktioner i organisationer.

I1: “Jag tror, jag tror det &r lite farligt att isolera [...] en bendmning eller ett uttryck pé det sittet, for jag

kénner &nda att... Vi jobbar med de hér frdgorna, men det &r liksom invévt i foretagskulturen [...]”

I de flesta fallen d& respondenterna lyfte vikten av att sprida CSR-frigan i hela verksamheten
var de samtidigt ndjda med att ansvaret for CSR 1ag pa en specifik person eller avdelning. Det
ar sdledes lite oklart till vilken grad som de onskar att organisationens olika funktioner ska ta
ett eget ansvar for frigan, och huruvida det ska vara ett officiellt eller inofficiellt ansvarstagande
for CSR-fragan. Det dr mojligt att konfiguration tvd, med dess spridda ansvarstagande, leder
till oklarheter tills dess att organisationen blivit van vid uppdelningen och fétt samarbetet att
fungera, s& som det verkar ha blivit i organisationen som anvande sig av tillfdlliga arbetsgrupper

for att hantera CSR-fragan.

5.2.2.3 CSR med ursprung i HR

I ett av fallen hade en HR-praktiker fatt en ytterligare roll av att jobba med héllbarhet efter att
hen initierat det arbetet i organisationen. Det exemplifierar ytterligare ett sitt att organisera
organisationen i relation till CSR och kan forankras med konfiguration ett av Gond m.fl. (2011).
Organiseringen gjorde att samma person hade tvé officiella roller, dels som HR-ansvarig, dels
som hallbarhetsansvarig. Denna respondent lyfte den sociala hillbarheten mycket, vilket skulle

kunna vara ett tecken pd att konfiguration ett leder till att HR-frdgor integreras i CSR-arbetet
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(Gond m.fl., 2011). Nérheten mellan HR och CSR verkade mojliggora ett storre fokus pé den
sociala aspekten pa ett helt annat sitt 4n i de organisationer dér det fanns en avskild CSR-

funktion i enlighet med konfiguration tre.

12: “Mycket av min roll gar ut pé att ocksa utbilda internt. For jag tror att ménga, nar man hor

hallbarhet sé tinker de bara pa den miljomassiga biten [...]”

Respondenten gav ocksé uttryck for att CSR-arbetet inte ska vara bundet enbart till dennes roll,
utan ansvaret ska tas inom alla organisationens enheter. Hen menade att en CSR-ansvarig inte
har kunskap om alla verksamhetens delar och siledes inte har alla de ritta svaren om hur CSR-

arbetet bor utforas overallt. Ddremot kan den CSR-ansvarige agera som stod.

12: “[...] jag kan inte alla olika verksambheter, s jag ser mig sjidlv som en person som kan vara ett
bollplank dér, att vi tillsammans kan ta fram liksom en riktning for “Hit vill vi” och sadédr men jag
tycker att det ska vara sd. Ar man exempelvis liksom ekonomichef eller man &r IT-chef tycker jag att
man ska ta, man ska kénna att man har ett ansvar for hallbarhetsfragor. Och att liksom se till att man
kommer i rétt riktning och sa kan man gora det ihop da med den som &r héllbarhetschef eller

hallbarhetsstrateg [...]”

Som synes gick det att finna exempel pé alla tre konfigurationer fran Gonds m.fl. (2011)
teoretisering av hur CSR kan koordineras i forhallande till HR. Trots olikheterna i hur CSR-
arbetet organiserades verkade alla HR-praktiker vara ndjda med organiseringen. Majoriteten
upplevde att de hade tillrdckligt mycket inflytande 6ver CSR-frdgan, och ingen forutom en
respondent ndmnde att det fanns forvantningar att HR borde jobba mer med CSR 4n vad som
redan gjordes. Detta kan visa pd en samstdmmighet mellan organisationen och HR gillande hur
CSR-ansvaret bor fordelas, samt att den rolltydligheten skulle kunna vara viktigare dn den

faktiska strukturen pd CSR-arbetet i forhallande till HR.

5.2.3 Kompetensens betydelse for organiseringen
En faktor som majoriteten av respondenterna hade gemensamt trots att de befann sig i
verksamheter som organiserat CSR-arbetet pé olika sitt, var att kompetensfragan framstod som

en viktig aspekt for att avgora vem i organisationen som bor ha ansvar for CSR-fragan. Ofta
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papekade HR-praktikerna att de inte hade den kompetens som krévdes for att arbeta mer brett

med CSR.

16: “Vi har inte kompetens for det, att veta vad som krévs och hur vi kan paverka och det, det hade, det
faller liksom inte pé vért bord pé négot sétt, i en sén hér stor organisation. [...] vi har méjlighet att
paverka dér vi kan gora skillnad och dér vi har kompetens att kunna visa rétt vig och liksom s4, fatta
ritt beslut, men ska vi gora det i stdrre perspektiv i organisationen, da behdver vi nog

kompetensutvecklas [...]”

Att HR inte kénner sig tillrackligt kompetenta for att ta ett helhetsgrepp om CSR-fradgan skulle
kunna vara ett resultat av att de ekologiska delarna ofta stod i centrum da CSR och héllbarhet
diskuterades. HR-praktikern som blivit tilldelad en ytterligare roll som hallbarhetsansvarig
behovde utbilda sig inom héllbarhetsfragor da hen tog sig an rollen, vilket visar pd att CSR-
rollen &r ndgonting utéver en HR-praktikers vanliga kompetens om frdgor som berdr social

hallbarhet.

12: “[...] och sen har jag ju utbildat mig inom hallbarhet och liksom lért mig allt eftersom [...]”

Som resultatet tidigare visat arbetar respondenterna med socialt ansvarstagande och ger akt pa
det kunskapsomrade som HR-funktionen besitter, nimligen att HR-praktiker arbetar med CSR
inom ramen for den sociala hallbarheten inom organisationen. Resultatet indikerar dérfor att
HR-funktionen inte dr drivande for hela arbetet med CSR, utan fungerar snarare som en
funktion som stottar arbetet, likt Gond m.fl. (2011) resonerar. Detta verkar ge effekten att CSR-
arbetet som inkluderar den sociala hallbarheten till viss del exkluderas frdn CSR och istéllet
centreras inom HR-arbetet. Den organiseringen kan péverka omfattningen av det sociala
ansvarstagandet. Eftersom HR-funktionen ofta arbetar med frdgor som berdr organisationen
och personalen internt dr risken att ansvarstagandet for sociala aspekter externt faller mellan
stolarna. Sddana exempel skulle kunna vara att organisationen inte har ndgon som kontrollerar

verksamhetens paverkan pa underleverantorers vdlmaende och rittigheter.
Aven nir det giller kompetensfrigan verkade det finnas en samstimmighet i organisationerna

kring att den som har kompetensen kring en specifik CSR-fraga bor ta ansvaret for den aspekten.

Att olika roller inom organisationen har olika perspektiv pd CSR-fragor behdver séledes inte
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vara en begrinsning for ett gott CSR-arbete. En respondent lyfte dock att en hog grad av

samstdmmighet kunde leda till att CSR-arbetet inte blir ifrdgasatt eller sett ur olika vinklar.

I5: “Man kanske inte ténker utanfér boxen och alla ganger dd nir man hade kunnat gora det eftersom
man ténker att det &r samma. Hade ndgon utmanat dir och sagt ndgonting annat hade man kanske tankt

pa andra aktiviteter eller samarbetspartner eller aktdrer som man hade kunnat ta kontakt med.”

Utifrén detta citat gar det att problematisera ifall samstdmmighet i organisationen géllande vad
CSR-arbetet ska inkludera samt varfor det ska genomforas verkligen dr en forutsittning for
HR:s arbete med CSR. Baserat pa de resultat som lyfts i detta avsnitt verkar det snarare vara
rolltydlighet som mojliggér CSR-arbetet, vilket dr vad Gond m.fl (2011) ocksd argumenterar

for.
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6. Diskussion och slutsatser

Syftet med studien var att bidra till forstédelsen av hur HR bidrar till svenska organisationers
CSR-arbete samt att undersoka huruvida det arbetet paverkas av hur samstimmiga HR-
praktiker anser att de 4r med sin nuvarande organisation gillande CSR-fragor. I detta avsnitt
kommer de huvudsakliga resultaten att framforas, vilka kommer diskuteras utifrdn den effekt
de kan ha pé personalvetares arbete med CSR i praktiken. Slutligen presenteras rapportens

slutsatser.

6.1 Studiens huvudsakliga resultat

Denna studie visar att HR-praktikers arbete med CSR oftast inte bendmns som CSR, istéllet dr
ansvarstagandet invdvt i HR:s naturliga roll och det dr inte ett arbete som HR-praktikerna
reflekterat Over 1 sdrskilt hog utstrackning. I forsta hand karaktéiriseras HR:s arbete med CSR
av ett socialt ansvarstagande genom att rikta sig mot nuvarande och eventuellt framtida
medarbetare. Arbetsmarknadsinsatser gentemot utsatta grupper var det arbete som ndmndes i
hogsta grad, men HR-praktiker bidrar dven till CSR-arbetet genom att agera stodfunktion for
chefers och medarbetares CSR-arbete, frimja en arbetsplatskultur som préglas av
ansvarstagande pa olika sitt samt viirna om medarbetares vilméiende. Aven om HR-funktionen
arbetar med CSR har de oftast inte ett ensamt, officiellt ansvar for frigan, istdllet 4r ansvaret
for fragan utspritt i organisationen eller sa ligger det pa en specifik funktion. Generellt sett
verkar det finnas en samstdmmighet mellan HR-praktiker och deras organisationer kring hur
CSR-arbetet bor genomforas och av vem. Det forekommer viss diskrepans mellan HR-praktiker
och ledningen gillande varfor CSR-arbetet bor ske, och det verkar dessutom som att olika roller
1 organisationen kan sitta pa olika typer av kompetens i frdgan vilket leder till olika perspektiv
géllande vilka aktiviteter som prioriteras. Diskrepansen behdver dock inte vara begransande for
HR-praktikerna, snarare kan det fungera som en méjliggorare. Aven rolltydlighet fungerar som
en mdjliggorare for HR-praktikers arbete med CSR. HR 6nskar inte mer inflytande 6ver CSR-

fragan trots att det dr en fradga som flera av respondenterna &r engagerade i.
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6.2 Hur ska HR organisera sitt CSR-arbete

I likhet med tidigare forskning (Gond m.fl., 2011) visar denna undersdkning att HR har en
tydlig och naturlig koppling till CSR samt att funktionerna tenderar att Gverlappa.

Med tanke pa att flera HR-praktiker lyfte att alla i en organisation bor arbeta med CSR inom
sitt omrade, gér det att ifrdgasétta om kopplingen mellan HR och CSR egentligen dr mer
utmérkande dn for andra funktioner. HR r sdllan ansvarig for den ekologiska aspekten av CSR,
vilket dr den aspekt som kanske syns mest i dagens samhille pd grund av diskussioner om
vérldens klimatkris. Rapportens resultat indikerar att HR-funktionen inte vill, och kanske inte
heller bor ha det yttersta ansvaret for att driva CSR-arbetet inom sin verksamhet i likhet med
Gonds m.fl. (2011) konfiguration ett. Trots att det skulle 6ka HR:s inflytande pa CSR-arbetet
skulle det frimst gynna den sociala hdllbarheten. Med tanke pa att HR-praktikerna vittnar om
att de inte har kompetens att genomfora och ansvara for allt hallbarhetsarbete verkar det heller
inte lampligt att HR &r den funktion som driver CSR-arbetet sjdlvstindigt. Detta styrks ocksa
av att HR-praktikerna upplever att de &r ndjda med hur fordelningen ser ut nu. De som lyfter
att HR borde ta ett storre ansvar for CSR-fragan kan alltsa ifragasittas, framforallt utifran en
aspekt av att HR inte nddvandigtvis har den kompetens som krévs for att ta sig an hela fragan
sjdlv. Darfor gér det att argumentera for att HR inte borde ta sig an de ekonomiska och

ekologiska aspekterna av CSR, vilket stimmer 6verens med respondenternas asikter.

Aven om HR inte bér ta ett bredare grepp om CSR-fragan, finns det goda méjligheter for dem
att fordjupa arbetet med det sociala ansvarstagandet och behdver darfor fa inflytande pd CSR-
arbetet. Det betyder dock inte att konfiguration ett (Gond m.fl., 2011) 4r det enda séttet for HR-
funktionen att fa inflytande pé fragan. Genom att benimna HR:s arbete som CSR, i enlighet
med Gonds m.fl. (2011) forutséttningar for HR:s inflytande pa CSR-fragan, kan HR och CSR-
funktionen skapa ett nairmare samarbete dér den sociala hallbarheten stérks i organisationer. Vi
ser att HR har en chans att bendmna delar av sitt arbete som CSR och lyfta betydelsen av deras
dagliga arbete. Rapportens resultat pekar pa en mindre komplicerad bild av forhallandet mellan
HR- och CSR-funktionerna dn vad Gond m.fl. (2011) beskriver, dér rollkonflikter tas upp som
en konsekvens av att konfiguration tvd och tre rdder. Var undersdkning visar snarare pa
motsatsen, allts att tydlighet mellan CSR och HR kan uppnés genom att separera CSR-ansvaret
fran HR-funktionen. En mojlig forklaring till att resultaten skiljer sig &t kan vara for att HR-
praktikerna i denna undersokning inte gjorde ansprak pa CSR-arbetet i sérskilt hog utstrackning,
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och att CSR-funktionen dirfor inte ként sig hotad. Om HR ska ta ett mer officiellt och explicit
ansvar for social hdllbarhet i organisationer riskerar det att resultera i 6kade konflikter med
CSR-funktionen. Forhoppningsvis skulle sddana konflikter kunna 16sas med tiden, med

effekten att de sociala aspekterna far ett storre utrymme i organisationers CSR-arbete.

Huruvida det bor finnas ett generellt stillningstagande for hur HR-praktiker i Sverige ska
utforma sitt CSR-arbete i framtiden &r vanskligt att uttala sig om. Vad som ldmpar sig bést beror
pa organisatoriska faktorer sdsom branschtillhérighet och storlek. I en organisation med ett
utbrett CSR-arbete kan det vara ett alternativ att lata en HR-praktiker ta stdrre ansvar for den
sociala hallbarheten och fungera som HR-funktionens representant i CSR-avdelningen for att
vara delaktig och bidra med ett personalvetenskapligt perspektiv till CSR-arbetet. Personen kan
sedan delegera och styra CSR-arbetet inom HR-avdelningen, baserat pa den strategi som CSR-
avdelningen formulerat. For en mindre organisation vars CSR-arbete inte dr lika omfattande &r
det inte alltid mojligt att ha en hel avdelning som arbetar med CSR. I de fallen blir det extra
viktigt att HR-praktikerna inom organisationen tar ett eget ansvar for att pa ett brett plan
inkludera tankar om ldngsiktig social hallbarhet i deras arbete, men kan dverldmna ansvar for
ekonomisk och miljoméssig héllbarhet till andra avdelningar inom organisationen. Om de sma
organisationerna vill skapa en samordnad CSR-strategi kan arbetet ske i projektform for att

sakerstdlla att de olika aspekterna av CSR samverkar.

6.3 CSR-begreppet

CSR som begrepp var relativt oként eller oanvént hos respondenterna, vilket gor det relevant
att diskutera begreppets betydelse i forhédllande till hallbarhetsbegreppet som anvindes i storre
utstrdckning. Trots att CSR é&r ett etablerat begrepp som innefattar organisationers
ansvarstagande pd maénga olika plan, ar hallbarhetsbegreppet mer kidnt savil pa
arbetsmarknaden som utanfér den. Om organisationer anvénder sig av hallbarhetsbegreppet
istdllet for CSR skulle det kunna mojliggdra en mer naturlig integrering mellan organisationers
arbete och det arbete som sker i andra sfdrer, da en enad begreppsanviandning kan ge effekten

att forstdelsen mellan aktorer forbéttras.
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Inom organisationen kan héllbarhetsbegreppet med dess tre, tydliga inriktningar
eventuellt klargora uppdelningen och rollférdelningen da det tydligare framgér att hallbarhet ar
ett brett begrepp som maste betraktas och aktivt arbetas med pé flera fronter i organisationen.
En mgjlig effekt av anvindning av héllbarhetsbegreppet kan vara att HR-funktionen mer

naturligt tar ansvar for och forvéntas arbeta med den sociala hallbarheten.

A andra sidan utgdr begreppet CSR frin stakeholderperspektivet och idéen om att
organisationer har en unikt stor makt och paverkan pé samhéllet i flera olika dimensioner. CSR-
begreppet ligger extra vikt vid att foretagen ska ta ansvar for att forebygga denna péaverkan,
medan en anvidndning av héllbarhetsbegreppet skulle kunna antyda att organisationen arbetar
med ett frivilligt tilligg. Denna skillnad mellan begreppen ér dock liten och troligen inte ett
tillrdckligt starkt argument for att mena pa att fler borde anvéinda CSR-begreppet istéllet for det
mer vedertagna héllbarhetsbegreppet.

6.4 Slutsats

Avslutningsvis kan studien redogora for att HR-praktiker pa den svenska arbetsmarknaden
arbetar med CSR-aktiviteter i deras dagliga arbete trots att det inte bendmns eller forstds som
det. Vidare verkar det dock som om HR-funktionen inte har befogenhet att driva CSR-arbetet i
dess helhet och ska dérfor inte ta ensamt ansvar for frdgan. HR-praktiker bor dock
medvetandegora hallbarhet och hur det forhaller sig till HR-arbetet for att pé ett djupare plan
forstd hur de kan bidra till organisationens ansvarstagande for den sociala aspekten pa ett
omfattande sdtt. For att aterknyta till rapportens inledande fraga gér det att konstatera att det 1
HR-praktikers dliggande ingar att integrera ansvarstagande och hallbarhet inom ramen for deras

kompetensomréade.

6.5 Forslag till vidare forskning

I denna rapport diskuteras HR-praktikers erfarenheter av CSR-arbetet. Aven om manga
aspekter pd omradet ticks in fann vi inte beldgg for att HR-funktionen ansvarar for vilmaende

hos medarbetare for underleverantorer. I framtida forskning skulle det vara intressant att
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undersoka om HR arbetar med detta specifikt, samt huruvida det 4r lampligt att HR tar ansvar

for frigan med tanke pad HR-funktionens kunskapsomrade.

Det vore dven fordelaktigt om denna rapports forskningsfraga kunde undersokas vidare genom
att intervjua fler roller i organisationen, for att hora exempelvis medarbetares, CSR-funktionens
och ledningens upplevelser av HR:s arbete med CSR. Att HR kénner tillit till CSR-funktionen
och overldmnar det storsta ansvaret till dem skulle kunna upplevas pa ett helt annat sétt fran det

andra perspektivet.

Att CSR-begreppet anvénts i denna undersokning kan ha paverkat trovéirdigheten eftersom att
héllbarhetsbegreppet dr mer etablerat pd den svenska arbetsmarknaden. Dirav skulle en
kompletterande undersdkning vara av vikt for att undersdka hur HR arbetar med héllbarhet
istéllet for CSR. For de forskningsstudier som har en storre tidsram skulle det ocksa vara
intressant att undersdka organisationer som arbetar utifran ndgon av konfigurationerna tvé eller
tre och djupare analysera dess betydelse for hur just HR influerar organisationens

hallbarhetsarbete.
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Deltagandet dr anonymt och intervjun tar cirka 45 minuter. Intervjuerna kan ske via
videosamtal eller pa plats i Goteborg och kommer ske under vecka 17 och 18. Studien
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HR-praktiker som har erfarenhet av att arbeta med CSR-aktiviteter pd sin nuvarande
arbetsplats dr vilkomna att delta i studien. CSR-arbete innebér att organisationen verkar for
ménskliga rattigheter samt sociala, miljoméssiga och etiska aspekter. Det kan exempelvis
innebdra att ta ett sdrskilt ansvar for att stotta utsatta grupper genom att 6ka deras chanser till
anstéllning eller utbildning, att verka for medarbetares och/eller underleverantdrers
medarbetares vilméende och vélfard, att skapa en kultur som karaktériseras av CSR, att
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Samtyckesformulir

For att ge samtycke, besvara mailet genom att kopiera nedan text och fyll i ditt namn samt

datum i den sista meningen:

Hiarmed ges samtycke till intervju inom ramen for projektet “HR & CSR”. Jag bekréftar att
jag har fétt information om studiens syfte, att deltagande r frivilligt och att jag nir som helst
kan avbryta deltagandet utan att behova ange skél, samt att intervjumaterialet kommer att
anonymiseras och hanteras konfidentiellt. Jag bekriftar ocksa att jag har haft mojlighet att

stdlla fragor och fatt dem besvarade.

Jag, (for- och efternamn), samtycker den (datum) att intervjun blir inspelad och att jag har
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Bilaga 4: Intervjuguide

Introduktionsfragor
I vilken typ av verksamhet arbetar du?
o Ardet en offentlig eller privat sektor?

e Vilken bransch?

Vad har du for roll inom din organisation?
o Beskriv mer. Agnar du dig frimst at strategiskt eller operativt arbete? Har du

personalansvar?
Hur ldnge har du arbetat inom verksamheten?
Hur ldnge har du arbetat inom HR-féltet?

Huvudfragor

Tema 1: HR och CSR, koppling och integrering.

Anvinder ni er av begreppet CSR i er organisation?
e Om inte, finns det ndgon motsvarig term som ni anvander er av? Exempelvis: social

hallbarhet.

e Hur definierar ni det begreppet (som de anvénder)?
Vem eller vilka inom din organisation ér det som frimst arbetar med CSR?

Skulle du kunna berédtta om dina erfarenheter som HR-praktiker av att arbeta med CSR-
aktiviteter 1 din nuvarande organisation?

o Vilka typer av aktiviteter har du arbetat med?

o Hur sdg din arbetsinsats ut i det specifika CSR-arbetet?

o Vilka aktdrer inom organisationen upplever du ha ansvar for CSR-aktiviteter?

e Vem initierar arbetet med CSR?

Vad upplever du att ert CSR-arbete ger for effekter?



Upplever du att det finns férvéntningar att organisationen ska arbeta med CSR?
o Pé vilket sitt?
e Om ja, vilka inom organisationen forvéntas arbeta med CSR?
e Upplever du att det finns forvéntningar pa att HR ska arbeta med CSR-aktiviteter?

o Pa vilket satt?

Hur skulle du vilja jobba med CSR ifall du fick bestimma?
e Vilka omraden skulle du vilja inom?
e I vilken omfattning?
e Vilka aktdrer inom och utanfor organisationen anser du dr centrala for HR att rikta

sina CSR-aktiviteter mot?
Vilka anledningar motiverar dig att arbeta med CSR?
e Varfor motiverar det dig?

o Kan det finnas fler anledningar som motiverar dig att arbeta med CSR?

Vilken roll tycker du att organisationer har i samhéllet?

e Vilket ansvar har de for samhillet?
Tema 2: Samstdmmighet mellan HR och organisationen géllande CSR.
Hur upplever du att HR:s arbete med CSR tas emot i din organisation?
Vilka anledningar upplever du motiverar organisationen till att arbeta med CSR?
e Upplever du att din organisation motiveras av samma anledningar som HR vid arbete

med CSR?

Hur samstdmmiga upplever du att du och din organisation &r gillande hur mycket ni ska

arbeta med CSR?



Hur samstdmmiga upplever du att du och din organisation dr gillande vilka CSR-aktiviteter ni

borde arbeta med?

Upplever du att HR-funktionen har tillrackligt stort inflytande av hur CSR-arbetet utfors?

e Om inte, vad skulle du vilja var annorlunda?

Utifrén den graden av samstdmmighet som du beskrivit nu, upplever du att det 4r en faktor
som paverkar hur du arbetar med CSR?

o P3j vilket sitt?

Avslutningsfragor
Avslutningsvis,
o Har du ndgonting pa det hir amnet som du vill tillagga?

e Har du ndgra andra fragor géillande vir undersdkning eller din medverkan?



