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Sammanfattning
Bakgrund och syfte: Samhället ställer sociala krav på organisationer, och
forskning visar på att HR kan spela en nyckelroll inom organisationens
CSR-arbete. Studien syftar till att undersöka strategisk HR:s egna upplevelser
och erfarenheter av organisatoriska sociala initiativ, samt att belysa HR:s
potentiella påverkansmöjligheter inom organisatoriska sociala initiativ.

Metod: Studien utgår från en kvalitativ metod i form av semistrukturerade
intervjuer med sju HR-strateger vid stora och välkända organisationer.
Intervjuerna har analyserats genom tematisk analys.

Resultat: De generella upplevelserna visar att sociala frågor hanteras både
internt och externt. Trots viss osäkerhet kunde ändå flertalet aktiviteter uppges.
Respondenterna upplevde generellt sin påverkansmöjlighet som hög.
HR-strategerna ansåg att HR har en potentiellt framtida nyckelroll inom arbetet.

Slutsatser: Respondenterna upplevde generellt sin påverkansmöjlighet som
hög. Detta kan bero på respondenternas position och organisationsstorlek. Den
strategiska positionen är avgörande för HR:s potentiella påverkansmöjlighet.

Nyckelord: Corporate social responsibility, human resources, organisatoriska
sociala initiativ, sociala rörelser.



Redovisning av ansvars- och arbetsfördelning

Ansvaret och arbetsfördelningen för denna uppsats har varit jämn mellan de två
författarna. På grund av den rådande pandemin och Linköpings universitets
uppmaning till distansarbete har en stor del av arbetet genomförts digitalt.
Kontakten mellan författarna har främst skett via videosamtal, men även genom
textmeddelanden. Båda författarna har deltagit i alla intervjuer. Fortsättningsvis
har båda parterna varit delaktiga i transkriberingen och analysen. Båda har varit
delaktiga i alla moment, och vid potentiella ändringar har den andra parten fått
ge sitt godkännande. Genom detta tar båda parterna ansvar för uppsatsen i sin
helhet.
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1. INLEDNING
Samhället och organisationer lever i symbios med varandra. Vad som händer
inom organisationer har ofta någon form av effekt i eller på samhället och vad
som händer i samhället påverkar det som prioriteras i organisationer. Samhället
påverkar organisationer genom bland annat sociala rörelser. Sociala rörelser
definierar Georgallis (2017) som koalitioner som engagerar långvariga åtgärder
för att främja idéer och preferenser. Detta för att förändra framstående
affärsmetoder, samt sociala- och kulturella aspekter. Förenklat handlar sociala
rörelser om en bild av vad samhället är och borde vara. Därmed framkommer
sociala rörelser oftast från en form av missnöje som det önskas förändring kring.
Sociala rörelser centrerar inte nödvändigtvis i sak kring ekonomiska frågor, men
det går inte att utesluta att det ofta är de ekonomiska aspekterna som grundar
eller rentav skapar de sociala skillnader som rörelserna önskar förändra
(Georgallis, 2017).

Genom att följa lagar, regler och restriktioner samt i många fall även av välvilja
kan organisationer bidra under ramen för Corporate Social Responsibility
(CSR). Inom ramen för CSR, är Human Resource (HR) för närvarande inte en
viktig nyckelroll på ett strategiskt plan (Stahl, Brewster, Collings, & Hajro,
2019; Alcaraz et al., 2015). HR:s roll innefattar mer interna uppgifter gällande
bland annat rekrytering, utbildning, organisationsutveckling och kompensation
m.m (Cohen, 2010). HR har dock vanligtvis en väldigt unik kunskap och
kompetens, gällande frågor som inkluderas inom de sociala aspekterna av CSR.
Frågan blir därmed om HR borde ha en högre strategisk påverkan inom
organisationers CSR-arbete?

Det som ska studeras och som därmed blir vårt problemområde, är hur
strategisk HR upplever och kan arbeta med organisatoriska sociala initiativ
inom CSR. Därmed grundas vårt problemområde i HRM/HRD.

1.1. Syfte och frågeställningar
Studiens syfte är tvådelat, där den första delen syftar till att undersöka strategisk
HR:s egna upplevelser och erfarenheter av organisatoriska sociala initiativ. Den
andra delen syftar till att belysa HR:s potentiella påverkansmöjligheter inom
organisatoriska sociala initiativ. Syftet mynnar ut i följande frågeställningar:

● Hur upplever respondenterna sin möjlighet att påverka CSR och
organisatoriska sociala initiativ?

● Hur skulle strategisk HR:s påverkansmöjlighet och arbete kunna se ut
inom frågor rörande CSR och organisatoriska sociala initiativ?
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1.1.1. Avgränsningar
Uppsatsen ämnar att enbart studera de sociala aspekterna av CSR, och inte de
ekonomiska eller miljömässiga. De sistnämnda kan användas vid enskilda
tillfällen, men då enbart i syfte att belysa begreppets bredhet eller lyfta fram
respondenternas tolkning av CSR. Avgränsningen gjordes med syfte att
fokusera på den del av CSR där HR innehar mest kunskap och mandat, dvs. de
sociala frågorna.

Vidare har vi avgränsat oss till ett urval med respondenter som arbetar på
strategisk nivå vid stora och välkända organisationer i Sverige. Med detta menas
att organisationerna antingen är välkända för befolkningen eller inom deras
respektive bransch. Utifrån organisationernas storlek har vi inte bedömt faktorer
som antalet anställda eller liknande, utan istället bedömt efter deras förmåga att
nå ut till flera aktörer i samhället exempelvis andra organisationer eller
intressenter.

1.2. Centrala begrepp
Sociala rörelser (engelskans “Social Movement”) definierar Georgallis (2017)
som koalitioner som engagerar långvariga åtgärder för att främja idéer och
preferenser för att förändra framstående affärsmetoder samt sociala- och
kulturella aspekter. Förenklat handlar sociala rörelser om en bild av vad
samhället är och vad det borde vara. Sociala rörelser framkommer enligt
Georgallis (2017) därmed oftast från en form av missnöje som det önskas en
förändring utav. Exempel på stora sociala rörelser är kvinnors rättigheter, social
rättvisa och medborgarrättsliga rättigheter. Sociala rörelser kan dock även vara i
mindre former såsom djurrättsliga rörelser, fair-trade rörelser osv.

Corporate Social Responsibility (CSR) kommer i denna uppsats att definieras
som de organisatoriska förpliktelser som säkerställer att organisationer tar aktivt
ansvar i samhället. Detta kan genomföras genom att säkerställa välbefinnandet
hos sin personal och det lokala samhället de verkar inom, men också genom ett
visat intresse och anpassning för deras intressenter och kunders intresseområden
och värderingar. Turner, McIntosh, Reid & Buckley (2019) menar att CSR
därmed är en organisations moraliska förpliktelser internt och externt genom att
vara ansvarstagande i produktionen av organisationens produkter, hur de utför
sina affärer samt deras påverkan i samhället. Generellt bäddas CSR-arbetet in i
organisationens strategi för att uppnå sina organisatoriska mål.

Organisatoriska sociala initiativ (engelskans “Corporate Social Initiatives”
(CSI)), kan i litteraturen falla in under CSR men då en stor andel av CSR
relaterade frågor även är lagligt reglerade är det viktigt att skilja på
definitionerna i denna studie. Organisatoriska sociala initiativ är därmed de

2



initiativ där organisationer engagerar sig i handlingar som bidrar socialt bortom
organisationens främsta intressen, och framförallt bortom vad som är krav enligt
nationella och internationella lagar och regler (Georgallis, 2017). Sådana sociala
initiativ kan inkludera frågor gällande mångfald, social samhällsutveckling,
utveckling av utbildningsmöjligheter, förbättrad arbetsstandard, etc.

Human Resource Development (HRD) syftar i denna uppsats att belysa HR:s
potentiella strategiska arbete med, och bidrag till, organisatoriska sociala
initiativ. Detta genom att systematiskt koppla organisationens mål, visioner,
projekt, policys och utbildningar m.m. till de sociala aspekterna av CSR. I
uppsatsen kommer HRD till stor del samspela med HRM och vice versa.

Human Resource Management (HRM) syftar i denna uppsats att
åskådliggöra HR:s operativa och kontinuerliga arbete med organisatoriska
sociala initiativ. Detta kan inkludera HR-aktiviteter kopplat till bland annat
organisationskultur, mångfald, jämställdhet och välmående. Enligt Nilsson,
Wallo, Rönnqvist och Davidson (2018) har inte forskare kunnat definiera ett
exakt begrepp men kunnat etablera att HRM fokuserar på ledning och
förvaltning i nutid.

2. TEORETISK REFERENSRAM
Kapitlet kommer inledningsvis att presentera den teoretiska utgångspunkten.
Denna utgår från en typologi av olika relationer mellan HRM och CSR som
identifierats i forskning. Fortsättningsvis kommer tidigare forskning inom ämnet
att presenteras som berör CSR, CSR i organisationer samt CSR:s koppling till
HRM och HRD.

2.1. Teoretisk utgångspunkt
CSR, HRM och HRD är tre separata praktiker. En behöver inte nödvändigtvis
inkludera dem andra. Organisationens CSR-arbete kan verkställas av flera olika
expertiser inom organisationen, medan HRM och HRD generellt utförs av
organisationens HR. Däremot visar forskning att HRM och HRD har flera
gemensamma nämnare, intresseområden och arbetssysslor med CSR. Lockwood
(2004) menar till exempel att attrahera och behålla kompetent personal genom
organisationens goda rykte är en av de primära orsakerna till att organisationer
engagerar sig i CSR. Att attrahera, rekrytera och se till att bibehålla personal är i
sin tur huvudsakligen HRM och HRD praktiker utförda av HR (Nilsson et al.,
2018). Denna relation mellan HRM/HRD och CSR utgör därmed på detta sätt
grunden för vår studie och den teoretiska utgångspunkten grundar sig i Voegtlin
och Greenwoods (2016) konceptualiserade relation mellan CSR och HRM.
Deras typologi av denna relation kommer lägga en grund för de resultat och
diskussion som fortsättningsvis presenteras.
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Voegtlin och Greenwood (2016) menar att HRM spelar en viktig roll i hur CSR
förstås, utvecklas och utövas i organisationen. HRM kan påverka
organisationers egna medvetenhet gällande vilka implikationer socialt ansvar
kan ha. Författarna menar att det fortfarande finns lite forskning gällande
relationen mellan HRM och CSR. Detta trots att ämnet på senare år har blivit
alltmer uppmärksammat. I sin systematiska granskning av forskningen inom
HRM och CSR kunde de se att den akademiska debatten kring CSR och HRM
utrönat två trender - CSR som del av HRM och HRM som del av CSR.
Forskningen har dock fokuserat mindre på relationen dem emellan och mer på
hur dessa optimerar varandra. För att skapa en ökad förståelse för relationen
mellan HRM och CSR har Voegtlin och Greenwood (2016) skapat en typologi
bestående av tre perspektiv på denna relation; instrumentell CSR-HRM, socialt
integrerande CSR-HRM och politisk CSR-HRM.

Inom det instrumentella perspektivet för CSR-HRM är den underliggande
premissen att engagemanget för CSR är instrumentellt, för att uppnå positiva
effekter på effektivitet och ekonomisk vinst för organisationen. HRM nyttjas
strategiskt för att praktisera CSR alternativt tvärtom. Oavsett är det ultimata
målet för praktiskt HR arbete att förbättra organisationens prestanda och vinst.
Fokuset för HR kan vara att fokusera på att attrahera och rekrytera önskade
målgrupper/personer till organisationen eller jobba aktivt med medarbetarnas
motivation och lojalitet för att uppnå organisationens mål (Voegtlin &
Greenwood, 2016).

Det socialt integrerade perspektivet för CSR-HRM öppnar upp för att
organisationer och samhället är beroende av varandra för att vara fortsatt
aktuella och optimera tillväxt. Detta perspektiv integrerar därmed de sociala
kraven med de affärsmässiga. Inom detta perspektiv blir därmed intressenterna
aktiva aktörer som organisationen och HRM visar hänsyn till. Intressenterna är
dock en bred uppsättning grupper innehållande bland annat konsumenterna och
medarbetarna. HRM tar inom detta perspektiv en mer relationell synvinkel och
integrerar de anställdas behov med organisationens syften. Därmed engagerar
det socialt integrerande CSR-HRM perspektivet de anställda i sitt
organisationella praktiserande av CSR. Social välfärd anses inte komma
automatiskt som en konsekvens av positiva resultat på marknaden, vilket de
instrumentella perspektivet anser. Intressenters intressen och välbefinnande
måste aktivt tas i beaktning och arbetas med för att skapa ett gynnande resultat
för både organisationen och samhället.

Det socialt integrerande CSR-HRM perspektivet eftersträvar att skapa
relationella kontrakt mellan arbetsgivare, medarbetare och samhället. HRM
arbetar inte isolerat från organisationens syften, utan HRM kan exempelvis

4



integreras inom det etiska övervägandet, den ekonomiska aspekten och i de
affärsmässiga- och samhälleliga relationerna. Voegtlin och Greenwood (2016)
förklarar vidare att HR praktiker i detta perspektiv kan agera företrädare. Detta
då HR arbetar internt med bland annat medarbetarfrågor samt har kontakt med
externa intressenter. De har med andra ord kontaktyta och kunskap om båda
områdena som är viktiga för att bygga det relationella kontraktet mellan
parterna. I det socialt integrerade perspektivet är allt i relation till varandra. Vad
HRM gör strategiskt och operationellt internt påverkar intressenter även utanför
de organisationella ramarna. Samtidigt påverkas HRM även externt av
intressenterna och deras förväntan på CSR i organisationen. Därmed lämnar det
socialt integrerade perspektivet öppet för kreativitet och innovation i
hanterandet av CSR och HRM (Voegtlin & Greenwood, 2016).

Det politiska CSR-HRM perspektivet som Voegtlin och Greenwood (2016)
myntat innefattar CSR i relation till organisationens roll i samhället. I detta
perspektiv ses organisationen som en ekonomisk och politisk aktör.
Organisationen är en medborgare i samhället och med sin makt och inflytande
anses den även ha ett politiskt ansvar i det samhället den är verksam i. Särskilt
stora organisationer som tenderar att vara inkluderade i flera samhällen globalt
sett. Organisationers CSR-HRM kan i det politiska perspektivet hjälpa till med
att hantera de problem som transnationella affärsmässiga aktiviteter medför.
Detta inkluderar att motverka problem gällande exempelvis osäkra
arbetsförhållanden och anställningar samt brott mot mänskliga rättigheter inom
organisationens försörjningskedja. Författarna menar att CSR-HRM kan
säkerställa att organisationer ställer krav på partnerorganisationer och
leverantörer.

Voegtlin och Greenwood (2016) poängterar att en organisation uppfyller alla
dessa perspektiv, både som ett system i sig självt och som del av samhället, och
HRM spelar en viktig roll i detta. Detta då HRM påverkar hur organisationen
fördelar sina resurser för att uppnå sina mål, hur organisationen definierar
interna och externa mål samt hur olika grupper av intressenter skall integreras i
verksamheten.

2.2. Tidigare forskning

2.2.1. Europeisk CSR
Preuss, Haunschild och Matten (2009) belyser att den akademiska debatten och
implementeringen av CSR som praktik är relativt ung i Europa. Med sitt
ursprung i kapitalistiska USA skapades CSR som ett organisatoriskt svar på den
kritik som organisationer fått på sin roll i samhället. Preuss et al. (2009)
förklarar att CSR påverkas av den nation den skapades i och senare den nation
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den implementeras i. CSR är därmed ursprungligen format av det amerikanska
samhället med sin tyngd på frivilligt initiativtagande framför regulationer. När
CSR därmed sedan implementerades i övriga delar av världen såsom Europa,
skapades en viss förvirring och problem med implementationen. Detta dels på
grund av ländernas högre arbetsmarknadsrelaterade regler, men även genom
ländernas annorlunda värderingar. Amerikansk CSR formas av amerikanska
institutioner och kultur, särskilt av de individualistiska traditionerna,
demokratisk pluralism och utilitarism. Europeisk CSR formas istället mer av
sina nationella affärssystem och påverkas av industriella relationer, arbetsrätt
och bolagsstyrning.

Preuss et al. (2009) menar att det även går att identifiera en kulturell skillnad
världsdelarna emellan. De europeiska organisationerna visar bland annat i högre
utsträckning en diskretion gällande sina goda gärningar. CSR har också tagits
upp av de europeiska organisationerna som ett svar på den ökade
internationaliseringen av affärer snarare än som ett svar på kritik som det gjorts
i USA. CSR grundas därmed i Europa främst som ett svar på förväntningar från
intressenter och extern utveckling. I sin studie fann Preuss et al. (2009) att de
europeiska organisationerna i större utsträckning tenderar att engagera sig i
sociala frågor som sträcker sig utanför sina egna nationella gränser, särskilt i
den globala försörjningskedjan. I USA tenderar CSR aktiviteter fokusera på
engagemang inom nationens gränser och röra sig om filantropiska donationer,
utbildning och hälsovård. Dessa skillnader kan enligt författarna rota sig i
skillnaden i attityder och historia rörande arbetsrätt. I USA ses
tillhandahållandet av goda arbetsförhållanden som arbetsgivarens skyldighet,
medans Europa har en historia av att konceptualisera dessa ansvarsområden som
en arbetstagares rättigheter. Detta medför att det i Europa anses i större grad
som grundläggande att säkerställa de anställdas goda arbetsförhållanden och
därmed blir CSR en naturlig del av det redan existerande arbetet hos HR och
arbetstagarrepresentanter.

Europeiska kommissionen (2011) antyder att organisationer ska arbeta med
CSR bortom de lagstadgade kraven. För att organisationen ska uppnå detta krav
behöver de integrera sociala, miljömässiga, etiska och mänskliga rättigheter in i
deras kärnstrategi och affärsverksamhet. Vidare bör de integrera detta in i
samarbetet med intressenter och ägare, då det kan bidra till ett delat värde
mellan dem och för samhället i stort. Europeiska kommissionen (2011) hävdar
även att en integrering av CSR kan medföra en identifiering, ett förebyggande
och ett mildrande av eventuella negativa effekter.

Vidare förklarar Europeiska kommissionen (2011) att en strategisk approach
gentemot CSR är viktig för organisationers konkurrenskraft. Detta genom
fördelar vid riskhantering, kostnadsbesparingar, tillgång till kapital,
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kundrelationer, HRM och innovationskapacitet. Europeiska kommissionen
(2011) menar att CSR kräver ett engagemang gentemot interna och externa
intressenter, vilket möjliggör för organisationer att bättre kunna förutse och dra
nytta av snabba samhällsförvätningar och driftförhållanden. Organisationer som
arbetar med sitt sociala ansvar kan bygga ett långsiktigt förtroende gentemot
anställda, konsumenter och medborgare. Detta kan i sin tur skapa en miljö där
organisationer kan växa (Europeiska kommissionen, 2011).

2.2.2. Organisationers CSR:arbete
Fram till 1990-talet så såg företag på deras ansvar gentemot samhället som
antingen en juridisk eller reglerande fråga (Stahl et al., 2019). Turner et al.
(2019) belyser att CSR tidigare tenderat att gå i linje med organisationens
värderingar. Ett engagemang bortom dessa frågor ansågs vara ofördelaktigt och
till och med ha negativ påverkan på organisationen. Cohen (2010) förklarar att
företag allt för länge har sett CSR som ett problem som tas itu med en och en.
Caligiuri, Mencin och Jiang (2013) menar att många företag väljer att enbart
investera företagsresurser i aktiviteter relaterade till CSR, när de kan maximera
deras fördelar gentemot flera intressenter.

Under de senaste åren har dock en stor förändring kring synen på CSR hos
organisationer skett (Cohen, 2010; Turner et al., 2019; Stahl et al., 2019).
Företag har nu bland annat insett att dessa frågor inte kan isoleras som enskilda
aktiviteter, utan bör integreras i hela organisationskulturen (Cohen, 2010).
Organisationer söker därmed efter innovativa sätt att bidra till samhället genom
positiva sociala förändringar (Stahl et al., 2019). Fortsättningsvis menar Turner
et al. (2019) att organisationer alltmer har börjat nyttja sitt CSR-ansvar för att ta
sociala ståndpunkter i linje med deras värderingar, även då dessa kan vara
kontroversiella med intressenternas intressen.

Lockwood (2004) poängterar att organisationer inser att CSR är till fördel för
deras organisation. CSR skapar ett gott rykte och bra marknadsföring för
organisationen genom goda gärningar som bidrar till andra delar av samhället
samtidigt som det ger konkurrenskraftig fördel till organisationen. Lockwood
(2004) menar dock att konceptet CSR inte enbart är applicerbart för
vinstdrivande organisationer utan kan även nyttjas av ideella organisationer,
föreningar, fackföreningar, myndigheter etc. Den sociala mening och avtryck
som en organisation kan göra skiljer sig därmed beroende på vad det är för
organisation, vilken bransch dem är verksamma inom och vilka medel och
regelverk de har att förhålla sig till.
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2.2.3. HR:s påverkansmöjlighet inom organisationens CSR-arbete
Lockwood (2004) menar att det är logiskt affärsmässigt för organisationens
rykte, livskraft och ibland till och med överlevnad, att placera HR i ledande roll
i den strategiska implementeringen och utvecklingen av CSR. Författaren menar
att det goda ryktet som CSR medför kan hjälpa organisationer i vitala delar som
att attrahera och rekrytera kompetent personal. Lockwood (2004) anser att
HR-ledare i sitt arbete kan påverka tre primära områden inom CSR; etik,
anställningspraktiker och samhällsengagemang. Med etik menar Lockwood
(2004) att HR kan se till att det etiska övervägandet implementeras och
utvecklas med tiden inom organisationen så att den följer och upprätthåller det
ansvar de erhålls av organisationens intressenter. Etiken kan kommuniceras
genom exempelvis tydliga ställningstaganden. Anställningspraktiker främjar
och utvecklar personalen samt säkerställer mångfald och bemyndigar
personalens påverkan i organisationen. Organisationen ska vara en arbetsgivare
med humana anställningsförhållanden, bra löner och förmåner samt vara en
säker arbetsplats både psykiskt och fysiskt för individen. HR kan även vidare
påverka organisationens samhällsengagemang (Lockwood, 2004). Detta då HR
kan påverka i vilken mån organisationer väljer att lyssna och arbeta proaktivt i
samarbete med andra organisationer eller rörelser. Dessa samarbeten kan vidare
gemensamt arbeta för att utveckla samhället till det bättre på en lokal och global
nivå (Lockwood, 2004).

2.2.4. CSR och HRM
Stahl et al. (2019) ser en stor möjlighet mellan det växande ämnet CSR och
HRM. Detta då HRM har möjlighet att främja medarbetarnas engagemang inom
organisationens CSR-aktiviteter, integrera CSR-principer i befintliga
HRM-processer men även påverka intressenternas ståndpunkt, både internt och
externt. Trots denna enorma möjlighet menar Cohen (2010) att många
HR-praktiker är för upptagna med deras traditionella roller gällande
organisationsutveckling, rekrytering, utbildning och kompensation. Författaren
anser att HR missar de möjligheter som ett potentiellt CSR-arbete hade kunnat
erbjuda dem, deras organisation och global hållbarhet. Stahl et al. (2019) hävdar
även att en samverkan mellan HRM och CSR är bristfällig, då HRM funktionen
inte har en nyckelroll inom dessa frågor. Dessutom finns det en dokumenterad
brist på strategiskt HRM inflytande generellt, vilket påverkar HRM:s påverkan
inom CSR (Becker, Huselid & Ulrich, 2001). På ett liknande vis argumenterar
även Cohen (2010) för att HR borde ha en nyckelroll gällande att inbädda CSR i
organisationen. Detta om HR får en chans att utbilda och engagera
organisationens medarbetare gällande CSR. För att HR ska bli vitala och
uppskattade affärspartners, så är en grundläggande förståelse kring CSR
nödvändig (Cohen, 2010). Stahl et al. (2019) poängterar att för att HRM

8



forskning och praktik ska bli mer relevant och påverka samhället och miljön,
krävs ett bredare och mer anpassat synsätt gällande HRM.

Guest (2017) menar att HRM forskningen har fokuserat mer på hur
organisationer ska öka sin prestation, snarare än att förbättra medarbetarnas
välmående. Författaren lyfter därför en annan approach till HRM och menar att
ett fokus på medarbetarnas välmående bör komma i första hand. Dessa initiativ
kan dock medföra positiva effekter kring prestationen (Guest, 2017). Författaren
presenterar ett antal potentiella HR-praxis som kan bidra till ökat välmående hos
medarbetare. För att skapa en positiv social miljö behöver organisationer främja
lika möjligheter och mångfald, säkerställa rättvisa belöningar och förhindra
mobbning samt kränkningar. Vidare bör organisationer utveckla en inkluderande
organisationskultur, där medarbetaren är med och får tycka till (Guest, 2017).
Stahl et. al. (2019) lyfter även upp dessa praxis och menar att de är exempel på
hur HRM kan verka för att främja organisationens CSR-arbete.

En studie gjord av Caligiuri et al. (2013) tyder på att företag som väljer att
investera i företagssponsrade volontärprogram får ett flertal positiva effekter.
Författarna förklarar att organisationer som erbjuder dess högkvalificerade
anställda meningsfulla volontärutbildningar kan höja deras medarbetares
kompetens, engagemang och öka deras kunskap gällande ämnen som är viktiga
för organisationens framgång. Dessutom gynnar även dessa volontärprojekt
samhället i stort (Caligiuri et al., 2013). Stahl et al. (2019) styrker denna studie
och föreslår volontärprogram som en möjlig HRM aktivitet som kan bidra till
den sociala delen av CSR.

2.2.5. CSR och HRD

Garavan & McGuire (2010) menar att strategisk HRD spelar en viktig roll inom
organisationens sociala ansvar. Författarna förklarar att strategisk HRD kan
integrera viktiga samhällsfrågor i HRD:s vision, uppdrag och strategier, detta
genom att visa ett starkt engagemang gällande dessa frågor i praktiken. Vidare
förklarar författarna att strategisk HRD kan verka som en dragande kraft
gällande organisationens sociala initiativ, CSR och etiska frågor. Detta kan
senare leda till att de blir en mer integrerad del av organisationen där
medarbetarnas medvetenhet gällande detta stärks (Garavan & McGuire, 2010).

Baek och Kim (2014) menar att HRD teorier traditionellt har fokuserat på och
stöttat organisationsbundna och prestationsfokuserde praktiker. Detta till trots av
det ökade intresset av att studera betydelsen av HRD i dess relation till
samhället. Författarna menar att det fortfarande saknas teoretisk grund som
förklarar händelser i HRD fältet och dess relation till samhället. Därmed
presenterar författarna en modell som söker förklara detta. I sin granskning av
litteratur rörande HRD i relation till samhället kunde de identifiera fyra
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perspektiv; socialt ansvarstagande HRD, kritisk HRD, holistisk HRD och
nationell HRD. Det socialt ansvarstagande HRD perspektivet fokuserar på
socialt ansvar och dess innebörd mot samhället. Här kopplas HRD med
CSR-frågor samt företagets hållbarhetsfrågor och berör de ekonomiska, sociala
och miljömässiga aspekterna av HRD. Det kritiska HRD perspektivet
ifrågasätter de traditionella föreställningarna för vad HRD är och borde vara.
Författarna menar att intressenterna bör ha mer att säga till om och att alla
verksamma i organisationen är involverade i HRD. Arbetsplatsen ses som en
plats för lärande och social förändring. Från detta perspektiv behöver HRD
därmed bredda sina vyer och fokusera på samarbete med andra organisationer,
exempelvis myndigheter, ideella organisationer osv. Holistisk HRD förklarar
Baek och Kim (2014) som utforskandet av samband mellan flera faktorer.
Sambandet globalt och lokalt, ekonomiskt och socialt, individuellt och i
gemenskap för att nämna några. Detta perspektiv stödjer en förskjutning från
systematiskt och ytligt förhållningssätt till ett mer holistiskt, mer medvetet och
meningsfullt sådant inom HRD praktiker. Det sista perspektivet, det nationella
HRD perspektivet, förklarar Baek och Kim (2014) som en del av utvidgningen
av HRD-gränserna att expandera från fokus på de individuella frågorna för
organisationen till de globala samhälleliga frågorna. Det är en vital del av den
sociala och ekonomiska utvecklingen.

2.2.6. Empirisk forskning gällande relationen HR och CSR
Empirisk forskning som fokuserat på relationen mellan HR och CSR är
begränsad. Nedan kommer dock tre studier presenteras som haft detta som
huvudfokus. Alcaraz et al. (2015) studerade 28 organisationer i Spanien,
Dominkanska republiken och Costa Rica där 36 intervjuer genomfördes.
Respondenterna bestod av HR praktiker, en marknadsföringschef och personer
med sociala och miljörelaterade befattningar. Resultatet visade tydligt på att
organisationernas initiativ i huvudsak var altruistiska, men att de enbart
genomfördes vid enskilda tillfällen. Respondenterna uppgav moral som en
drivkraft med ett syfte att bidra till samhället utöver de lagstadgade kraven.
Vidare presenterar dock författarna att många organisationer använde deras
engagemang i ett marknadsföringssyfte. Fortsättningsvis så uppgav 60% att de
var högt involverade i operationaliseringen av dessa frågor, men att deras
strategiska inflytande i skapandet av initiativen var bristfällig. Endast en
tredjedel uppgav HR som en strategisk partner med en nyckelroll att planera,
organisera, utveckla och implementera arbetet. Dessutom uppgav endast 20%
att de upplevde att de hade en tillräcklig budget för att genomföra sociala och
miljömässiga initiativ.

Fortsättningsvis presenterar Guercia och Pedrini (2014) en empirisk studie gjord
genom enkäter på 41 organisationer i Italien. De 89 respondenterna bestod av
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HR-chefer och chefer med ansvar för de sociala samt miljömässiga frågorna.
Författarna menar att HR forskningen inte tidigare har fokuserat på detta ämne.
Resultatet visade på vikten av att inkludera HR som en strategisk partner för att
kunna genomföra organisationernas CSR-arbete. Detta då de ansåg att många
HR aktiviteter som rekrytering, introduktion, lärande, ergonomi och stöttning av
individers karriärer var till nytta för CSR-arbetet. Resultatet visar även på att
dessa aktiviteter kan bidra till en ökad trovärdighet gentemot organisationen.
Trots denna möjlighet visade resultatet på att HR-praktikerna inte ser på CSR
och liknande som en del av deras arbetsbeskrivning. Författarna anser ändå att
HR spelar en nyckelroll inom organisationens engagemang och
välgörenhetsprojekt, då HR kan öka medarbetarnas öppenhet gällande frågorna.
HR skulle även kunna samarbeta med andra parter inom dessa frågor menar
Guercia och Pedrini (2014). Författarna förklarar att HR och chefer med
hållbarhetsrelaterade roller skulle kunna samarbeta mer effektivt genom ett
kunskaps- och kompetensutbyte. HR borde då få mer kunskap gällande CSR
och hållbarhet medans cheferna erbjuds grundläggande HR-kompetenser.

Den tredje och sista empiriska studien gällande ämnet som identifierades var av
Gond, Igalens, Swaen och Akremi (2011). Författarna genomförde 22 intervjuer
med 30 CSR och HR praktiker från 22 företag i Frankrike. Resultatet visade på
att en klar majoritet av respondenterna uppgav CSR som en strategisk fråga. Ett
strategisk fokus på CSR ökar chanserna för sociala initiativ som en punkt på
agendan, vilket signalerar att detta måste distribueras ner till chefer och
medarbetare (Gond et al., 2011). Respondenterna uppgav dock inte HR som en
organisatorisk och funktionell roll inom CSR. Vidare så presenterar författarna
ett resultat där organisationerna delats in i tre kluster. Det första klustret
representerade de organisationer som ser CSR som en strategisk fråga och sätter
HR och anställda i kärnan av sin CSR-strategi. Dessa organisationer fokuserar
även på att integrera HR- och CSR-praktiker med varandra. Inom det första
klustret placerades nio av de 22 organisationerna. Inom det andra klustret
placerades dem organisationerna som såg CSR som strategisk del, men som
hade svårt att koordinera HR- och CSR-strategier. Inom de andra klustret
placerades åtta organisationer. I det tredje och sista klustret placerades de
organisationer som var i ett tidigt skede av utvecklingen av sin CSR- strategi,
eller som ännu inte hade anpassat sina HR- och CSR-strategier. Här placerades
fem organisationer.

3. METOD
Kapitlet kommer inledningsvis att beskriva uppsatsens metodologiska
utgångspunkt, för att fortsättningsvis redogöra kring studiens tillvägagångssätt
gällande urval, datainsamlingsmetod och bearbetning samt analys av data.
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Avslutningsvis beskrivs de kvalitetsutvärderingar och etiska överväganden som
tagits i beaktning.

3.1. Metodologiska utgångspunkter
Uppsatsen utgår från synsättet konstruktionism inom ramen för hur studien har
utformats och tolkats. David och Sutton (2016) menar att konstruktionismen har
ett fokus på mening och interaktion och har ett syfte som innebär att skapa
förståelse. Uppsatsens syfte är att förstå och skapa ett sammanhang baserat på
interaktion med respondenter. Forskningsproblemet har vidare utformats utifrån
tolkningen att respondenterna är aktiva i konstruktionen av uppsatsens ämne,
vilket Bryman (2018) liknar vid konstruktionism. På liknande vis har detta
tagits i beaktning vid skapandet av frågeställningar och intervjuguide. Bryman
(2018) förklarar att kulturen ur ett konstruktionistiskt perspektiv är någonting
som ständigt konstrueras och rekonstrueras. Vidare menar författaren att
människor ständigt är med i denna konstruktion och att den är en “blivande”
verklighet. Uppsatsens ämne kommer att tolkas som någonting som ständigt
förändras och skapas av individer, snarare än någonting bestämt som tvingar
eller hindrar individer. Inom organisationerna antar uppsatsen en ståndpunkt att
individerna verksamma i dessa faktiskt påverkar organisationen. Detta genom
att organisationens medlemmar kan utveckla och arbeta med detta ämne.

Det område som önskas undersökas saknar dock i nuläget några definierade
ramar eller specifikationer för hur HR:s roll inom organisatoriska initiativ kan
se ut. Därmed eftersträvas det inte att jämföra huruvida teori och praktik
stämmer mot varandra, dvs. det epistemologiska positivistiska tolkningen och
eftersträvan mot en absolut sanning eller entydighet (Thurén, 2017; Kvale &
Brinkmann, 2014). Studien eftersträvar snarare att skapa en uppfattning om
respondenternas egna upplevelser, reflektioner och tankar om hur deras
nuvarande påverkansmöjlighet inom organisatoriska sociala initiativ ser ut.
Studien eftersträvar även att undersöka respondenternas egna uppfattning över
hur denna påverkansmöjlighet potentiellt kan se ut i framtiden. Enligt Thurén
(2007) handlar hermeneutik inte bara om att begripa, utan att även förstå något.
Vidare menar Westlund (2019) att hermeneutiken är lämplig när syftet med en
studie är att få tillgång till respondenternas egna upplevelse av fenomen.
Hermeneutiken går därmed naturligt hand i hand med kvalitativ metod, och det
är samma metod som vi avser använda oss utav av samma anledning. Vi önskar
förstå och ta del av flera olika tolkningar att reflektera kring för att hitta
tendenser och likheter mellan respondenternas erfarenheter och upplevelser. En
fördel med hermeneutiken menar Kvale och Brinkmann (2014) är att den tillåter
en mångfald av legitima tolkningar till skillnad från positivistisk tolkning, något
som vi anser vara fördelaktigt i vår studie.
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Uppsatsen kommer att anta en induktiv ansats. Studien syftar till att kunna
förstå och tolka snarare än att svara på en hypotes. Fejes och Thornberg (2019)
förklarar att en deduktiv ansats generellt grundar sig i en teori eller allmän regel,
för att sedan skapa hypoteser eller påståenden som ska undersökas. Med
utgångspunkt i en induktiv ansats görs slutsatser utifrån ett antal enskilda fall,
detta genom antigen observationer eller erfarenheter. På ett liknande vis
förklarar Thurén (2007) att induktiva ansatser utgår från empirisk fakta och drar
allmänna och generella slutsatser. Uppsatsens ursprung grundas inte i någon
teori och påstående utan har baserats på en tolkning av dagens verklighet av
HR-fältet. Uppsatsens slutsatser kommer därmed baseras på en samverkan
mellan relevant litteratur inom ämnet och respondenternas egna erfarenheter och
beskrivningar.

Hughes, Doran och Lavery (2015) förklarar att nackdelen med deduktiva
ansatser är att de grundas i vad som tidigare anses vara sant. Detta menar
författarna kan resultera i att det inte tas fram något nytt. Deduktiva resonemang
kan generera kunskap som framstår som ny, men som är implicit i vår
nuvarande kunskap. Författaren förklarar att ett induktivt resonemang är mer
användbart vid genereringen av ny kunskap. Uppsatsens syfte grundar sig i ett
relativt nytt och oetablerat ämne inom HR-fältet, vilket gör att ett antagande av
en deduktiv ansats blir svårare. Nackdelen med ett induktivt resonemang är
dock att det aldrig går att se en slutsats som mer än “nästan sant” (Hughes et al.,
2015). Induktiva slutsatser bygger på empiriskt material och därmed menar
Thurén (2007) att det inte går att vara helt säker på dess trovärdighet. Detta
medför att uppsatsens argumentation enbart kommer kunna leverera en viss nivå
av säkerhet av sannolikhet i våra eventuella antaganden (Walton, 2006).
Induktiva argument är baserade på sannolikhet och behöver därmed inte vara
lika absoluta eller strikta som deduktiva (Walton, 2006). Detta kommer att tas i
beaktning och utformas på ett sådant sätt att en förståelse kring slutsatsernas
säkerhet finns.

3.2. Studiens upplägg, urval och undersökningsgrupp
I vår undersökning önskade vi intervjua HR-strateger vid välkända
organisationer i Sverige. Vår främsta definition av välkända företag var att de
skulle vara organisationer kända för allmänheten eller åtminstone inom sin egna
bransch. Definitionen av vad som utgjorde en välkänd organisation var dels
utifrån vår egna uppfattning, men även genom listor där de största
organisationerna i Sverige presenteras. Utöver detta önskades även att
organisationerna var större till storleken. Jacobsen och Thorsvik (2014)
förklarar att det vanligaste sättet att definiera organisationens storlek är utefter
antalet anställda. Författarna förklarar däremot att dessa definitioner är svåra att
utgå från då dessa studier utförs i större länder som USA och Storbritannien
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som har ett högre antal anställda i sina organisationer än mindre nationer med
mindre befolkning. Vi valde därmed att inte utgå från dessa kategoriseringar då
de inte är anpassade efter Sverige.

Stora organisationer önskades då de antogs vara engagerade i sociala initiativ i
större utsträckning än mindre organisationer. Detta är den vitala grunden för
undersökningen. HR-strateger valdes då det antogs ha en större insyn och
möjlig påverkan inom organisationens sociala initiativ. För att få största möjliga
bredd och variation av erfarenheter och reflektioner eftersträvades det att enbart
prata med en representant från varje organisation. Bryman (2018) definierar
målstyrda urval som urval som görs utifrån målen med undersökningen och
respondenterna väljs ut utifrån ett grundval av kriterier som gör det möjligt att
besvara forskningsfrågorna. Urvalet blev därmed ett målstyrt urval genom att
respondenter söktes som både organisationellt och positionellt uppfyllde kraven.
Det ursprungliga urvalet utgjordes av åtta HR-strateger från åtta olika
organisationer. En del av HR-strategerna är generella HR-strateger, andra är
HR-strateger med fokusområden inom exempelvis hållbarhet, jämställdhet,
likabehandling och mångfald. Innan intervjuerna påbörjats påverkades urvalet
av ett externt bortfall av en respondent. Respondenten var tvungen att dra sig ur
studien innan genomförd intervju på grund av personliga skäl. Därmed bestod
studiens slutgiltiga urval av sju respondenter från sju olika organisationer.

3.3. Datainsamlingsmetod
Då vi i undersökningen önskade undersöka respondenternas egna upplevelser
och spekulationer valde vi semistrukturerade intervjuer som
datainsamlingsmetod. Detta ansågs lämpligast för att säkerställa att intervjuerna
höll sig till vad vi önskade undersöka samtidigt som det möjliggjorde en flexibel
intervjuprocess för oss och våra respondenter. Bryman (2018) menar att
tonvikten i semi- eller ostrukturerade intervjuer ligger på hur den intervjuade
uppfattar och tolkar frågor och skeenden. Det vill säga, den intervjuade har en
frihet att berätta vad den själv tycker är viktigt för att förklara och beskriva
händelser, mönster och beteenden. På detta sätt blir vår studie en explorativ
studie som är öppen för att dra fram nya och oväntade aspekter om HR:s
potentiella påverkansmöjligheter i organisatoriska sociala initiativ (Kvale &
Brinkmann, 2014). Detta var viktigt för oss då vi antog att organisationer jobbar
med sociala initiativ på olika sätt och att HR:s aktiva deltagande i detta arbete
kunde skilja sig åt mellan organisationerna. Den ostrukturerade intervjun som
metod valdes bort då den enbart brukar utgå från ett PM, och kan erhålla så lite
som en intervjufråga (Bryman, 2018). Den ostrukturerade metoden ansåg vi
därmed inte vara lika effektiv för vår studie som den semistrukturerade. Den
semistrukturerade intervjun möjliggör för respondenterna att ha väldigt olika
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erfarenheter och spekulationer samtidigt som det också hjälper oss styra in
respondenterna på samma ämne.

Bryman (2018) rekommenderar ett visst mått av ordning vid semi- och
ostrukturerade intervjuer, men att en förberedelse gällande att kunna kasta om
denna finns. Därför utformade vi en intervjuguide för att säkerställa svar på vad
vi önskade undersöka och för att finna svar på våra frågeställningar (se bilaga
2). Detta gjorde vi genom att klargöra vilka teman vi önskade svar på som vi
sedan konkretiserade ner till intervjufrågor. Ett aktivt val gjordes och vi valde
att exkludera begreppet CSR i intervjuguiden. Detta då vi ansåg det som ett för
brett och ogreppbart begrepp. Vi antog att CSR även till större grad kan
förknippas med andra aspekter som exempelvis miljö. Därmed ville vi fokusera
på sociala aspekter och använda benämningen “organisatoriska sociala initiativ”
istället. Vi planerade ordningsföljden på frågorna på ett medvetet sätt för att
optimera våra respondenternas reflektionsprocess. Detta då vi var osäkra på hur
insatta våra respondenter var i det specifika området vi önskade undersöka deras
påverkansmöjligheter inom. Denna medvetna ordningsföljd av teman var
därmed för att dels hjälpa våra respondenter i deras tankeprocess men också för
att gynna vår studies undersökningsområde. Vi var dock öppna för att eventuellt
kasta om frågorna alternativt ställa oplanerade frågor. Detta för att ta höjd för
om vi upptäckte någonting av intresse som vi ville fråga kring ytterligare under
intervjuerna. Frågorna har vi medvetet skrivit som öppna och reflekterande
frågor. Detta för att uppmuntra den intervjuade att själv reflektera och återge hur
den upplever sin organisation, sin nuvarande påverkansmöjlighet och potentiella
framtida påverkansmöjligheter i förhållande till organisatoriska sociala initiativ.

Framförallt på grund av Covid-19 behövde våra intervjuer genomföras genom
videosamtal med hjälp av Zoom, Teams, eller liknande plattformar. En fördel
med detta var, precis som Kvale och Brinkmann (2014) uppger, att det
möjliggjorde för oss att ha geografiskt utspridda respondenter. Bryman (2018)
nämner att telefonintervjuer (eller dylikt) också kan vara enklare när
respondenterna som önskas intervjuas är människor eller grupper som är svåra
att få tag på. Även detta blev till fördel för oss då vi är medvetna om att dem vi
önskade intervjua har begränsat med tid att på sin arbetstid ställa upp på
intervju. Det var lättare att få dem att ställa upp på att avsätta en timme över
videosamtal än vad det sannolikt hade varit att avsätta tid för ett möte med dem.
Vi valde att enbart spela in röstinspelning på våra mobiltelefoner. Detta för att vi
inte ansåg oss behöva analysera miljön, ansiktsuttryck osv. för vår analys av
materialet. För att säkerställa respondenternas anonymitet och förhindra
spridning stängde vi av delningen från ljudinspelningsappen till iCloud.
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3.4. Tillvägagångssätt
För att finna litteratur relevant för studien genomfördes en litteratursökning via
Linköping universitets sökmotor UniSearch. I sökningen valdes litteratur som
var peer-reviewed granskade. Sökord som användes var enligt följande; hr AND
csr, social csr, social movements, hr AND social initiative, csi, corporate social
initiatives, hrm AND csr, hrd AND csr. Kopplat till studiens metod kunde
lämpliga sökord vara; induktiv AND deduktiv, inductive AND deductive. Detta
resulterade i ett antal relevanta artiklar och böcker för vårt intresseområde.
Fortsättningsvis kunde vi identifiera ytterligare litteratur som vi fann
användbara i de relevanta artiklarnas referenser. En del kurslitteratur som
tidigare använts ansågs även vara relevanta. Ytterligare metodlitteratur
identifierades utefter lärares och handledarens rekommendationer.

När urvalet var definierat så påbörjades tankeprocessen kring hur vi skulle få
tag på lämpliga respondenter. Vi startade med att identifiera ett stort antal
lämpliga organisationer anpassat till urvalet. När detta var klart, så sökte vi
individuellt efter dessa organisationers strategiska HR-avdelningar eller
HR-praktiker. Detta genom antingen organisations hemsida eller genom
verktyget LinkedIn. I många fall identifierades inga direkta kontaktuppgifter till
en lämplig kandidat, utan vi fick skicka in ett mail genom någon form av
kontaktformulär i en generell inkorg. Utefter detta kunde anställda
vidarebefordra oss till en mer lämplig person som kontaktade oss. Denna person
var generellt inte den vi sedan kom att intervjua. Detta på grund av dessa ofta
refererade oss till en kollega med bättre lämpat fokusområde efter de hört sig för
mer om vad vi önskar undersöka. För en del av våra respondenter har vi nyttjat
personliga kontakter för att få kontaktuppgifter till, vilket skapar en form av
snöbollsurval. Det var svårt att få kontakt med lämpliga respondenter genom
enbart organisationers hemsidor/LinkedIn, och därmed kunde våra kontakter
underlätta processen.

En första kontakt med respondenterna skedde genom att vi skickade ett
mail/meddelande utifrån samma mall (se bilaga 1). Mailet förklarade att vi var
HR-studenter vid Linköpings universitet som till våren sökte respondenter till
en kommande studie. Den innehöll även information om uppsatsens ämne och
syfte samt när i tid intervjuerna planerades att genomföras. Vid en respons
kunde respondenterna ställa ytterligare frågor kring uppsatsens ämne, utförande
och liknande. Vi delade upp kontaktpersonsansvaret mellan oss och
korresponderade med hälften av respondenterna vardera via mail. Under tidens
gång arbetade vi parallellt med att sammanställa intervjuguiden. När denna var
klar kunde vi boka intervjutider med respondenterna. Respondenterna fick
information om att intervjuns planerade tid var cirka 30 minuter, men att de
gärna fick åsidosätta ytterligare lite tid. Detta var för att vi inte ville att de skulle
uppleva någon stress och behöva avsluta samtalet för tidigt. I denna fas av
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kontakten kontrollerade vi även deras samtycke gällande en inspelning av
ljudet. Då många organisationer har samarbeten med enskilda digitala
plattformar som exempelvis Zoom eller Teams, fick respondenterna själva
avgöra dessa. De själva fick därmed möjlighet att skicka en inbjudan till oss,
vilket säkrade upp deras bekvämlighet gällande samtalet.

Under intervjuerna så var en av oss samtalsledare och höll i intervjun, medan
den andra lyssnade aktivt och ställde kompletterande frågor. Vem som var
samtalsledare för vilken intervju bestämdes innan och fördelades lika mellan
oss. Vi såg det dock som väldigt värdefullt i vår vidare analys av datan, att båda
var med. Detta för att säkerställa att vi båda hade hört samtalet minst en gång
innan transkriberingen inleddes. Under intervjun så höll vi oss till vår
intervjuguide med utrymme för följdfrågor (se bilaga 2). Båda samtalsledarna
spelade in ljud på sina egna telefoner för att minimera risken för tekniska
problem. Även mindre anteckningar togs under intervjuernas gång. Dessa
inspelningar raderas vid färdigställande av uppsatsen.

3.5. Bearbetning och analys av data
Analysen av datan genomfördes genom en tematisk analys. Braun och Clarke
(2006) menar att den tematiska analysen är en känd men sällan erkänd metod.
Författarna menar att en tematisk analys som utgår från en induktiv ansats är
oberoende av en teori eller en epistemologi. Analysens fördelar är att den är
flexibel och kan medföra rikt, komplext och detaljerat datamaterial (Braun &
Clarke, 2006). Då metoden varken kräver en utgångspunkt i någon teori samt
dess potentiella detaljerade datamaterial anser vi metoden som mycket
användbar i vår studie. Med det rika materialet kan främst den första
frågeställningen besvaras, då datan visar brett på respondenternas egna
upplevelser, utan krav på teoretisk grund. Syftet med analysen var att se
eventuella mönster snarare än att skapa begrepp eller teorier. Vi använde
därmed inga existerade teorier vid tolkningen, utan analysens referensramar var
våra egna. Westlund (2019) poängterar dock vikten av att forskaren tolkar text
på ett moget sätt. Med detta innefattas en förståelse för textens kontext och
miljö och en möjlighet att jämföra materialet med annat empiriskt. Vi undvek en
mer naiv tolkning genom att koppla delar av materialet till helheten och genom
att ha en förståelse för textens kontext, som författaren menar kan förhindra en
naiv tolkning.

Genomförandet av analysen baserades på Braun och Clarkes (2006) sex faser.
Vi valde att analysera intervjuerna en och en och gick igenom de sex faserna för
varje analys. Detta för att kunna fokusera på varje intervju enskilt, isolerad från
de andra. Fas ett inleddes genom att transkribera det inspelade materialet. Detta
genomfördes inledningsvis enskilt, men materialet kontrollerades sedan
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tillsammans. Redan under fas ett skrevs eventuella kodningar och tolkningar
ned, vilket Braun och Clarke (2006) rekommenderar. Detta då författarna
poängterar att detta är en viktig del genom hela processen. Författarna menar
även att transkriberingen ska återspegla samtalet så mycket som möjligt, utan att
lägga till punkter, komman eller liknande. Detta togs i beaktning under
transkriberingen. Vidare i processen under fas två började vi skapa de initiala
koderna, som författarna beskriver. Detta genomfördes utifrån författarnas
rekommendation, på ett systematiskt sätt genom hela processen. Koderna som
valdes ut ansågs väsentliga då de lyfte upp de delar från materialet som kunde
relateras till syftet och frågeställningarna.

När koderna var satta inleddes fas tre som innefattar att leta efter eventuella
teman (Braun & Clarke, 2006). Vi samlade ihop alla koder som var relaterade
till varandra och satte ihop dessa till potentiella teman. Under denna fas
rekommenderar författarna en användning av någon form av visuellt
hjälpmedel, då det kan bli lättare att skapa en överblick över materialet. Vår
analys utgick från färgteman där vi tilldelade varje tema en färg. När alla
potentiella teman skapats började vi att se över och revidera dem. Detta liknar
författarna med fas fyra. Vi såg över om de olika temana var lämpligt kopplade
till det kodade materialet och ändrade om och raderade dem efter behov. Även
här såg vi över vår färgkodning och om någon kod skulle byta tema. Vidare så
förfinade vi detaljerna kring varje tema och satte ett tydligare namn eller
definition för dem. Detta kategoriserar Braun och Clarke (2006) som fas fem. I
denna fas identifierade vi det viktigaste med varje enskilt tema. Här menar
författarna att det är viktigt att inte enbart citera vad personer sagt, utan att
faktiskt ta fram varför det är intressant. Fortsättningsvis parade vi ihop de teman
som kunde kopplas ihop i syfte att besvara frågeställningarna. Detta namngav vi
som övergripande teman. Här kontrollerade vi även så varje övergripande tema
inte överlappade varandra för mycket. Slutligen skapades resultatet i linje med
vad författarna kategoriserar som fas sex.

3.6. Kvalitetsvärdering
Kvalitetsutvärderingen kommer att kunna granskas utifrån de kvalitativa
kriterierna tillförlitlighet och äkthet, som Bryman (2018) beskriver. Inom ramen
för tillförlitlighet så kommer uppsatsens trovärdighet säkras genom att tolka
respondenternas svar så mycket som möjligt utifrån personens egna sociala
verklighet. Med detta inkluderas ett accepterande gällande respondenternas
sociala verklighet. Fortsättningsvis, gällande uppsatsens överförbarhet efterföljs
Brymans (2018) rekommendation genom att sträva efter att ha så täta och
fylliga beskrivningar som möjligt. Med detta är det mer sannolikt att materialet
kan överföras till andra miljöer. Författaren menar att en uppsats pålitlighet kan
stärkas genom en redogörelse för uppsatsens forskningsprocess,
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problemformulering, undersökningspersoner och liknande. Vidare förklarar
författaren även att kollegor kan agera granskare kring dessa frågor. Detta
uppfylls genom en redogörelse för dessa punkter ovan och genom att vår
handledare och andra studenter granskar vårt material. Uppsatsen är skriven
utifrån insikten kring att en fullständig objektivitet inte går att uppnå.
Författaren redogör att en objektivitet är svår att uppnå inom samhällelig
forskning.

Vi har kontinuerligt säkerställt att vi agerat i god tro och inte låtit våra egna
värderingar eller teoretiska inriktningar påverka vårt utförande eller slutsatser.
Detta kan styrkas genom att vårt syfte är neutralt och inte innehar särskilda
hypoteser som ska bevisas eller liknande. Uppsatsen har enbart som syfte att
observera hur respondenternas nuvarande upplevelser är, utan att lägga någon
värdering i det. Detta kan vidare styrkas genom att uppsatsen inte är skriven på
uppdrag eller genom ett samarbete med enskilda individer eller organisationer,
vilket hade kunnat påverka resultatets vinkling. Ett samarbete med en enskild
organisation bidrar med fler ramar och begränsningar, vilket denna uppsats inte
har behövt följa.

Gällande uppsatsens äkthet, baserat på Brymans (2018) redogörelse, så kommer
vi att sträva efter att presentera en så rättvis bild av respondenternas egna
synsätt som möjligt. Respondenterna kan dessutom vidare ta vinning av
uppsatsen då de kan få en potentiell bild av hur strategisk HR inom dessa frågor
kan se ut. Slutligen öppnar vi upp för en reflektion kring deras
påverkansmöjlighet, vilket kan leda till en inspiration och handling. Genom att
respondenterna även får ta del av uppsatsens resultat kommer de få en inblick
över hur andra personer i samma miljö upplever ämnet. Detta kan leda till att de
själva möjligtvis kan förändra sin situation som strategisk HR.

Uppsatsen kommer på grund av tillgänglighet och tid att enbart intervjua ett
fåtal personer inom vår valda population. Hughes et al. (2015) förklarar att den
valda metoden som baseras på den induktiva ansatsen kommer ha en påverkan
på studiens generaliserbarhet. Författarna menar att en svaghet med en induktiv
generalisering är att ett mindre urval inte kommer vara representativt för hela
den populationen den representerar. Vidare förklarar även Bryman (2018) att
problemet med kvalitativa forskningsresultat är att de är svåra att generalisera i
andra situationer än där den producerades. Vårt valda urval kan även ha en
påverkan på generaliseringen. Författaren förklarar att en generalisering utifrån
ett målstyrt urval kan försvåra processen.
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3.7. Etiska överväganden och personuppgiftsbehandling
Uppsatsens etiska överväganden baserades på Vetenskapsrådets (2002)
forskningsetiska principer. Inom ramen för dessa principer ingår fyra
huvudkrav, informationskravet, samtyckeskravet, konfidentialitetskravet och
nyttjandekravet. Kravet på information till respondenterna uppfylldes genom att
de informerades kring studiens syfte samt vad deras roll i studien var.
Respondenterna hade även möjlighet att kontinuerligt ställa frågor om de
önskade mer information eller upplevde oklarheter. Vidare informerades det om
att deras deltagande var frivilligt och att de när som kunde avsluta sin
medverkan. Fortsättningsvis säkrades respondenternas samtycke till deltagande
vid mailkontakt men även senare inledningsvis i intervjun. Gällande
konfidentialitetskravet säkrades respondenternas uppgifter på ett sådant sätt att
utomstående personer inte ska kunna identifiera dem. Detta genom att all
information om respondenternas skrevs kryptiskt och lagrades där den
informationen bara var tillgänglig för oss. Slutligen förverkligades
nyttjandekravet genom att det insamlade materialet enbart användes för ett
forskningssyfte i denna studie. Denna information delgavs även för
respondenterna innan de gav sitt samtycke. All kryptisk information rörande
respondenterna raderades vid uppsatsens färdigställande.

Vetenskapsrådet (2002) belyser även ett antal rekommendationer vid forskning.
En av dessa är att informera respondenterna om vart studien ska publiceras samt
fråga om de vill ha en rapport eller sammanfattning av studien. Detta
informerades om i slutet av varje intervju och vid uppsatsens färdigställande
skickades uppsatsen ut till alla respondenter. Detta tillsammans med vårt
personliga tack för deras medverkan. De uppförandekrav som Vetenskapsrådet
(2017) upplyser om, togs i beaktning under hela forskningsprocessen.

Under det inledande stadiet av uppsatsen tittade vi noga igenom Linköpings
universitets (2018) vägledning vid examinerande moment gällande
personuppgifter. Baserat på detta reflekterade vi över vilka personuppgifter som
var nödvändiga kopplade till uppsatsens syfte och inte. Beslutet som togs var att
endast respondenternas namn, mailadress och organisation var väsentligt för oss
att ha kunskap om. Detta för att kunna använda sig av ett målstyrt urval och få
tag på lämpliga kandidater (Bryman, 2018). Uppsatsen behandlar inte några
känsliga personuppgifter. Innan en datainsamling startade blev vår handledare
medveten om vilka typer av personuppgifter som vår uppsats omfattades av.
Detta utifrån HR-programmets mall gällande personuppgifter.
Personuppgifterna som behandlas bevarades inte längre än under
uppsatsprocessen.
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4. RESULTAT
I följande kapitel kommer resultatet från intervjuerna att presenteras. Detta
utifrån de tre identifierade övergripande temana; organisationens sociala
initiativ, HR:s upplevelser av organisatoriska sociala initiativ och HR:s
potentiella arbete med sociala initiativ. Kapitlet kommer vidare att vara
strukturerat efter de identifierade temana. Respondenterna kommer nedan att
hänvisas till som respondent A-G. Respondent C och G arbetar vid statliga
myndigheter, medans resterande respondenter arbetar vid vinstdrivande
organisationer.

4.1. Organisationens sociala initiativ
Inom detta övergripande tema identifierades tre teman som berör
respondenternas upplevelser och redogörelser gällande organisatoriska sociala
initiativ. Dessa teman representerar respondenternas generella upplevelser kring
sociala initiativ, respondenternas beskrivning av sin egna organisations sociala
initiativ samt organisationers förutsättningar för att ta socialt ansvar.

4.1.1. Generella upplevelser kring sociala initiativ
När respondenterna själva skulle reflektera över innebörden av sociala initiativ
drogs kopplingarna oftast mot CSR. Respondent E menade att CSR och de
ansvar organisationen måste ta, och de sociala initiativen som görs utöver det,
går hand i hand. Respondent G lyfte att fokusområden inom sociala initiativ av
organisationer kan ses som mjuka frågor men personen ville poängtera att det
snarare är tvärtom. Respondenterna reflekterade över kopplingen mellan sociala
initiativ och organisationens värdegrund och kopplade värdegrunden som
grunden för de sociala initiativ som de genomförde. En respondent lyfte även att
frågan om sociala initiativ ständigt utvecklas. När respondenterna reflekterade
över sociala initiativ uppgav de att de inte ansåg att efterföljandet av lagar och
förordningar var nog för att det skulle kunna räknas som ett initiativ.

“Jag tycker i alla fall det alltid är intressant vad man gör som inte är lagstadgat för
det känns som att det inte är ens någonting man kan liksom skryta om egentligen som
bolag och det borde bara vara på plats” - Respondent A

Respondenterna ansåg inte heller att engagemang utan syfte för förändring eller
förbättring tjänade till ändamålet utan att sociala initiativ i så fall enbart görs för
syns skull. Det upplevdes finnas en skillnad för respondenterna om det enbart
var för organisationens vinst eller om det fanns en möjlighet till delad vinning
för organisationen och samhället.
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“Om man inte engagerar sig i en fråga för att man vill göra förändring då tycker jag
inte riktigt att man engagerar sig på riktigt då är det bara mer ett spel för gallerierna
satt absolut det är alltid vår ambition” - Respondent A

En tydlig majoritet av respondenterna ansåg att sociala initiativ både kunde vara
interna och externa åtgärder. I det externa arbetet framkom exempel som
ställningstaganden och välgörenhet. I det interna arbetet ansåg respondenterna
att det behövde formuleras och struktureras centralt i organisationen för att
säkerställa att det genomförs kontinuerligt och på lika sätt genom hela
organisationen. Här ansåg respondenterna att HR utgjorde en nyckelroll.

“De behöver formuleras någonstans centralt i organisationen, så att man säkerställer
att det görs och faktiskt görs likadant, och då är det väl rimligt att HR får arbeta med
hur ska vi tänka, var e vår hållning och inställning i det här men sen, jobbet ligger
där ute, det spelar ingen roll hur många gånger jag står och predikar alla människors
rätt till lika värde, eh om man sen går ut och kallar varandra fula saker utifrån
diskrimineringsgrunderna när man sitter i fikarummet, dit har jag ju inte räckvidd” -
Respondent C

Respondent G lyfte också att det absolut bör förankras i organisationen men att
detta inte drivs av det nedskrivna utan att implementeringen och drivet sker av
människor i organisationen.

“Utvecklingen drivs ju av människor det drivs inte av skrivna ord på papper utan man
måste ha människor med sig” - Respondent G

Majoriteten av våra respondenter ansåg att organisationen har en skyldighet till
ansvar gentemot samhället. Detta samhällsansvar kunde ske på flera sätt, internt
och externt, i konkreta handlingar eller som ställningstaganden. Exempel på
detta var att engagera sig externt i det lokala samhället man verkar i, att ta
ansvar gällande miljön eller genom att vara en bra arbetsgivare mot sina
anställda.

“Som arbetsgivare så, så har vi ju en skyldighet tycker jag att liksom att [Företagets
namn] är i linje med det att ta ansvar för dem effekterna vi gör” - Respondent B

4.1.2. Den egna organisationens sociala initiativ
Respondent E uppgav att personen tror att sociala initiativ bara kommer växa
och bli en ännu viktigare fråga, mot bakgrund av den socialt medvetna våg
personen ser i samhället. Inom organisationers interna sociala initiativ belyste
respondent G vikten av att avväga tid och resurser som finns för att möjliggöra
dessa.
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“Så vi vill ju inte starta upp projekt eller insatser som vi inte har liksom tid eller
resurser till som bara blir en belastning” - Respondent G

Samtliga av våra respondenter uppgav olika sätt som de konkret arbetade med
sociala initiativ. De konkreta initiativen som togs upp var; ställningstaganden,
välgörenhet på nationell och internationell nivå, påverkan på leverantörer,
sponsring av resurser, ungdomsverksamheter, praktiksamarbeten, kampanjer,
projekt, föreläsningar och utlåning av lokaler, resurser samt material.

Tre av våra respondenter uppgav även att deras organisation medverkar i och
stödjer PRIDE och HBTQIA-frågor som ett av de sociala initiativ de medverkar
och tar ställning i externt.

“[Organisationens namn] syns […] på PRIDE-parader och såna här saker och vi är
där ute och vi synliggör oss och säger ´Här står vi också bakom´ eller rättare sagt, vi
förväntar oss någonting av er ute i samhället i dem här frågorna” - Respondent C

Tre av våra respondenter bedrev ett gediget arbete med ungdomar. Ofta i
samband med att uppmuntra, hjälpa och möjliggöra för ungdomar att äntra
arbetsmarknaden genom att skapa värdefulla möjligheter i form av exempelvis
praktikplatser. Respondent D uppgav även att denne som HR själv personligen
åkte ut till en lokal skola för att föreläsa och hjälpa ungdomarna med sitt CV för
att hjälpa optimera deras chanser till jobb. Dessa projekt fokuserade generellt
främst på att hjälpa utsatta och mindre priviligerade ungdomsgrupper i det
lokala närområdet till organisationerna.

“Liksom hitta i en rätt så stor pool av arbetslöshet kring ungdomar och sådär, till
exempel, vad är det vi behöver, vad har vi identifierat vi behöver, för liksom att man
börjar redan där för att liksom förankra vad behöver företagen” - Respondent B

Tre respondenter uppgav också att deras organisation möjliggjorde för praktik
samarbeten och jobbmöjligheter, men för en bredare grupp människor som kan
ha svårt att äntra arbetsmarknaden såsom nyanlända och personer med
funktionsvariationer av olika slag. En av respondenterna som arbetar inom en
svensk myndighet uppgav att en av fördelarna för en statlig myndighet är att
dem har en annan finansiell möjlighet att möjliggöra anställning och arbete för
dessa människor. Praktik- och arbetsmöjligheterna kunde ske direkt av
organisationen eller i samarbete med en välgörande organisation.

“Så finns det ju liggande regeringsuppdrag om att att statliga myndigheter ska vara
behjälpliga i att, att hjälpa folk komma lite närmre arbetslivet gärna om man stått lite
långt därifrån, eh och likadant med personer som är nyanlända till Sverige och så
vidare” - Respondent C
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De två statliga myndigheterna som intervjuades uppgav båda att konkreta
sociala initiativ internt kunde beröra ett kontinuerligt och genomgående arbete
för jämställdhet och jämlikhet och hur man kan förbättra olika aspekter inom
organisationen för minoritetsgrupper. Även majoriteten av våra respondenter
från vinstdrivande organisationer uppgav att det interna sociala arbetet främst
fokuserade på jämställdhetsfrågor och inkludering.

“Internt att se till att liksom vi har verkligen en jämställd och ehm inkluderande
liksom företagsanda” - Respondent A

Organisationen som respondent E verkar inom fokuserar till stor del på hälsa
och har därmed inkluderat hälsofrämjande interna projekt och arbete. Både
respondent E och respondent A uppgav att de arbetar förebyggande mot mental
ohälsa inom deras respektive organisationer. Respondent A ansåg även att
mental hälsa kommer bli en allt mer växande social fråga i samhället som stort.

Majoriteten av respondenterna motiverade organisationens initiativ med
organisationens medvetenhet om att de verkar som en påverkansaktör i
samhället. Initiativen verkar även som en motivationsfaktor för organisationerna
att engagera sig.

“Vi påverkar ju vår omvärld på ett så liksom markant sätt och liksom vi gör avtryck”
- Respondent B

“Ja asså orsaken varför vi engagerar oss i de här frågorna är ju för att vi
verkligen vill driva samhällsförändring i rätt riktning” - Respondent A

Två av respondenterna uppgav också att deras organisation kunde agera som
förebilder åt andra organisationer på olika sätt. Respondent G uppgav att deras
organisation skulle kunna hjälpa andra organisationer genom att sprida kunskap.
Respondent B och D belyste dock att detta också handlar om varumärke och
marknadsföring både till konsumenter och eventuella framtida medarbetare.
Respondent B beskrev att de sociala engagemangen kan påverka
organisationens arbetsgivarvarumärke och varumärke gentemot framtida
medarbetare och kunder positivt.

En majoritet av våra respondenter uppgav att de inte aktivt reagerade mot någon
aktuell social rörelse. Generellt arbetade de långsiktigt och successivt med de
frågor som skulle kunna hamna i fokus för en uppkommen social rörelse. De
upplevde det dock inte som en direkt reaktion. Undantagen för detta var
respondent A och G som båda lyfte hur deras organisation arbetat med och
reagerat på aktuella sociala rörelser.
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“Mycket fokus på black lives matter förra året och fortsatt såklart på dem frågorna
och har liksom ett långtidsarbete med pride om du tar upp de frågorna också satt där
tycker jag dem är väldigt duktiga på att täcka in olika delar av samhället på så sätt”
- Respondent A

“Ibland öppnar sig fönster ehm vi kan ta Me-too som exempel vi hade vårat eget
Me-too upprop och där kan vi se att vi tagit liksom ganska stora steg framåt på relativ
tid men det var ju också för att där var fönstret öppet ibland står bara fönstret på
glänt och då behöver man gå lite försiktigare framåt också” - Respondent G

4.1.3. Organisationers förutsättningar för socialt ansvar
Majoriteten av respondenterna från de vinstdrivande organisationerna var
tydliga med att de sociala initiativ de engagerade sig i även skulle ha en
transaktionell vinning för dem som organisation. Detta gjordes på olika sätt,
exempelvis som ett hälsofrämjande projekt för medarbetarna där de samlade in
pengar till välgörenhet, det kunde också vara att skänka produkter till en
välgörande organisation men som ändå skapade marknadsföring och gott rykte
för organisationen. Vidare kunde det även vara att del av vinsten för någon
särskild produkt gick till välgörenhet när konsumenterna köpte den etc.

“Att vi har ett sådant ansvar sen är det såklart så att en hel del av de här sakerna
används i marknadsföringssyften” - Respondent D

“Ser verkligen att det är en affärsidé också det är inte bara en goodwill utan det har
verkligen en affärsidé från början att genom att vi är olika så tänker vi olika och det
är på det sättet som vi faktiskt också får en ehm affärsframgång” - Respondent F

De två respondenterna från myndigheter var tydliga med att den kreativa
friheten för  de sociala projekt är något begränsad. Detta på grund av att de
representerar och regleras av regering och riksdag.

“Samtidigt är det ingenting som vi eh gör inom ramen för det engagemanget som
sträcker sig längre än vad lagen säger vi arbetar enligt det som lagen säger liksom så
det är väl ett exempel på hur man kan spänna bågen lite grann men det är fortfarande
ganska inom vissa ramar” - Respondent G

Respondenterna från myndigheter uppgav dock att det också finns finansiella
fördelar för specifika sociala projekt inom just en myndighet. Projekt som
respondent C menade inte skulle vara möjliga i samma utsträckning inom en
vinstdrivande organisation.

“Det vill säga det får kosta lite pengar att ha personer som vi i vanliga fall kanske
inte skulle ha haft här, eh som man skulle ha valt bort i andra sammanhang så vi
försöker ju liksom hitta sätt att engagera dem som kanske står långt ifrån eller som
har en funktionsnedsättning av något slag och liksom erbjuda dem ett meningsfullt
arbete” - Respondent C
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Men det var tydligt att de sociala projekt som genomförs inom ramen för en
myndighet bör genomföras med fingertoppskänsla. Detta då initiativ och
ställningstaganden kan påverka förtroendet för en myndighet.

Från flera av våra respondenter kunde det urskiljas typiskt svenska normer och
värderingar. Detta var mycket tydligt på de statliga myndigheterna då dem
arbetar på uppdrag av regering och riksdag. Majoriteten av de organisationer vi
intervjuade hade sin härkomst från Sverige ursprungligen. En respondent lyfte
hur organisationen hade överfört sina svenska policys, förmåner och
anställningsavtal till organisationens arbetsplatser internationellt, men det kunde
även uppdagas i andra rutiner.

4.2. HR:s upplevelser av organisatoriska sociala initiativ
Vidare identifierades ett flertal teman relaterade till HR:s egna upplevelser av
sociala initiativ. Inledningsvis beskrivs respondenternas osäkerhet kring
organisatoriska sociala initiativ. Fortsättningsvis delges deras beskrivning av
HR som aktör inom dessa frågor. Avslutningsvis lyfts även HR:s spekulation
kring ett samarbete med andra fram.

4.2.1. HR:s osäkerhet kring organisatoriska sociala initiativ
En majoritet av respondenterna uppgav antingen själva, eller visade på, en
osäkerhet kring ämnet sociala initiativ och sociala delar av CSR. Dessa
respondenter ställde frågor gällande ämnets innebörd och bad om en ytterligare
förklaring eller dylikt. En av respondenterna uppgav att ämnet var svårtydligt
och en annan uppgav att det var ett nytt begrepp för personen. Respondent C
definierade sociala initiativ enligt nedan.

“Jag har egentligen dålig koll på hur man skulle vilja definiera som sociala initiativ,
men jag tar det lite grann som någonting, en vilja en yttring av en vilja att göra något
gott vid sidan om kärnuppdraget liksom” - Respondent C

Relaterat till osäkerheten så kopplade även en majoritet av respondenterna ihop
ämnet med hållbarhet och miljö. Författarna av denna studie nämnde dock
aldrig miljöaspekter av CSR. En respondent uppgav exempel på både sociala
initiativ och hållbarhetsinitiativ, när frågan gällande exempel på sociala initiativ
ställdes. Vidare kunde denna respondent uppge organisationens plan och mål
gällande hållbarhet, men inte uppge lika konkreta mål för de sociala delarna av
CSR. Respondent D beskrev konkreta exempel gällande sociala initiativ, men
kopplade även dessa vidare till hållbarhet och miljö. Respondent E uppgav även
en yttre press gällande miljöfrågor, men uppgav inget liknande exempel
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gällande den sociala delen. En respondent menade även att mer forskning
gällande ämnet behövs.

“Jag tycker som sagt var att det är ett viktigt arbete som ni gör och jättebra
frågeställningar och det behövs ju liksom ännu mer forskning kring dem här sakerna
också” - Respondent D

4.2.2. HR som aktör inom sociala initiativ
Vidare så reflekterade respondenterna över deras påverkansmöjligheter inom
organisationernas sociala initiativ. Respondent E menade att HR funktionen är
nödvändig för att ett kontinuerligt arbete med frågorna ska ske. Respondent G
kompletterade detta genom att belysa att HR är den avdelning där dessa frågor
främst arbetas med.

“För det är ju ingen annan som kommer göra det” - Respondent E

“Det väl ut i de flesta organisationer att liksom jämställdhet och jämlikhetsfolket dom
sitter på HR”- Respondent G

Respondenterna E och F delgav att deras respektive organisationer valt att satsa
mer på HR-funktionen internationellt. Respondent F innehar även en specifik
funktion inom mångfald, inklusion och jämlikhet.

Respondenternas upplevda påverkansmöjlighet inom ämnet skiljde sig åt. En
majoritet av respondenterna upplevde sin påverkansmöjlighet som hög.
Respondent G uppgav även att den strategiska positionen är en förutsättning för
ett högre inflytande inom frågorna.

“Som placerad på en strategisk stab så har man ju tillgång till ledarna, man har
tillgång till ledningsgrupperna satte den kanalen finns ju det finns ju förutsättningar
på ett annat sätt än om man jobbar som operativ eller taktisk HR”-  Respondent G

Respondent B ansåg sig inte ha inflytande inom de olika sociala initiativen som
respondenten själv tidigare hade lyft som exempel från sin organisation.
Respondenten fick under intervjun flera insikter om att personen kanske arbetar
mer med dessa frågor än vad personen tror, och att arbetet ofta kanske är
omedvetet.

“Eran frågeställning får ju lite grann mig att tänka såhär jag jobbar ju med det
långsiktigt när jag faktiskt pratar om det än vad jag kanske tror att jag gör så det är
liksom bara en sådan här intressant reflektion som jag sitter och gör” - Respondent B

De HR:aktiviteter som framkom som kan bidra till sociala initiativ var
rekrytering, medarbetarsamtal, praktiksamarbeten, utbildning, ledarutveckling,
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chefsintroduktion, arbete med kommunikation och kultur, samarbete med
skolor, välgörenhet, medverka i bloggar samt att anpassa de HR specifika
aktiviteterna efter organisationens agenda. Respondent D menade att HR själva
måste ta ett aktivt ansvar för att prioritera organisatoriska sociala initiativ.

“Jag tänker att man får välja att låta det ha en påverkan det är inget självspelande
piano utan de är ju bara se till” - Respondent D

4.2.3. HR tillsammans med andra
En klar majoritet lyfte också upp andra team som arbetar med dessa frågor i
organisationerna. Dessa team kunde antingen verka som en enskild avdelning
eller i samverkan med HR. Respondent A beskrev att personens organisation har
en enskild avdelning med särskilt fokus på mångfald och social påverkan.
Respondent B beskrev att personens organisation har utvecklat en avdelning där
en samverkan mellan olika team skapats.

“Både HR och Social Corporate Social Responsibility och liksom dem här
hållbarhetsdelarna satte det är liksom de bara den saken att de ligger under samma
paraply nu är tydligt att dem dem delarna jobbar tillsammans” - Respondent B

Ett ytterligare team som nämndes var där HR samverkade med andra ansvariga
för employer branding och hållbarhet. Respondenten beskrev att de därmed
arbetar med samma frågor fast utifrån olika synvinklar. Ett flertal respondenter
lyfte den potentiella möjligheten att driva vidare sociala frågor tillsammans med
andra.

“Jag tycker att det är lite mycket navelskådande, gå ut och gör något och visa att det
har effekt, kroka arm med dem som vill ungefär samma sak ute i organisationen, kör
en sprint tillsammans med dem, visa på resultaten och var öppen med att det här sket
sig också, eh men framförallt, beskriv vad är det vi har lärt oss” -  Respondent C

En respondent underströk även vikten av att dessa frågor inte enbart bör
hanteras av HR utan är en fråga för hela organisationen.

“Jag tror att det är viktigt att inte se HR som en isolerad cell i en organisation eh
utan att mer se hur HR kan bidra ut i den stora organisationen och att få in dem här
typer av frågor som en självklar del i all verksamhet satt det inte bara blir en HR eller
marketing fråga de tror jag är väldigt väldigt viktigt utan att man faktiskt bygger
genuin kunskap genom hela organisationen och förståelse för hur bidrar det det
brinner jag lite för” - Respondent F

4.3. HR:s potentiella arbete med sociala initiativ
Avslutningsvis lyfts två teman upp som kan kopplas till HR:s potentiella arbete
inom sociala initiativ. Inom denna sektion framförs de HR- kompetenser och
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kvalitéer respondenterna uppgav som kan bidra till sociala initiativ.
Fortsättningsvis framhävs respondenternas egna uppfattningar kring en
potentiell framtid för HR inom sociala initiativ och CSR fram.

4.3.1. HR:s kvalitéer och kompetenser
Det framkom ett tiotal HR kvalitéer eller kompetenser som våra respondenter
identifierat som användbara inom sociala initiativ. Respondenternas svar kan i
enskilda fall falla inom ramen för varandra. Nedan är en sammanställning av de
gemensamma nämnarna mellan respondenternas svar.

Enligt respondenterna erhåller HR:
➢ Kunskap gällande; kultur, gemenskap, hälsa, omvärlden och CSR som en

viktig del av arbetsgivarvarumärket.

➢ Förmåga att kunna; reflektera, omsätta inhämtad information till
aktiviteter, se saker från andras perspektiv, vara flexibel, analysera, kunna
ställa om och anpassa sig i snabba omställningar samt utbilda kring
ämnet.

➢ Personliga drag; öppet sinne, empati, integritet, mod, social kompetens,
lyhördhet samt en orädsla för att våga driva fram sina hjärtefrågor.

Respondent B hade dock svårt att definiera mer konkreta HR kvalitéer och lyfte
istället fram vikten av att HR verkar som en strategisk partner. Respondenten
menade att det var nödvändigt att HR skiftar sina arbetsuppgifter från att
hantera enbart de “mjuka” frågorna till att fokusera på mer strategiska frågor.

4.3.2. HR:s potentiella framtid
HR:s potentiella påverkansmöjlighet inom CSR och sociala initiativ beskrev
respondenterna som en strategisk sådan. En majoritet av respondenterna
underströk HR:s strategiska och centrala position som avgörande för att kunna
påverka CSR och sociala frågor i framtiden. Två respondenter menade att HR
måste trycka på frågorna som en punkt på agendan. För att kunna lyfta fram och
prioritera ämnet som HR menar respondent D att initiativen kan behöva
anpassas efter bolagets egna strategi. För att HR i framtiden ska kunna arbeta
med dessa frågor så menar respondent C att frågorna behöver konkretiseras
strategiskt.

“Jag är av den lite fyrkantigare sorten och så tänker jag har man slagit fast en
målsättning eller åtminstone en önskan, någon slags vision, när vi spikar den och sen
säger att vi ska arbeta för att uppnå den då kan vi bryta ner det där och formulera
liksom någon strategi av nyckelområden som skulle kunna bidra och sen lägga någon
slags planer som trillar ut i någon slags aktiviteter som man faktiskt gör och då får vi
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en kedja som hänger ihop, men när den kedjan inte gör det, ja då får man kanske från
HR:s håll fortsätta föra fram perspektiven, fortsätta ställa frågan, spottar man på
stenen blir den tillslut blöt” - Respondent C

Respondent B uppgav att det i framtiden kommer ställas högre krav på
arbetsgivare gällande dessa frågor, och att HR kan spela en nyckelroll där. En
annan menade att HR kommer spela en nyckelroll genom att kunna arbeta för en
jämställd och jämlik organisation. Respondent C menade att för att HR på
riktigt ska kunna utveckla organisationer, så behöver HR bryta loss ifrån att
enbart behandla anställningsvillkor och liknande. Samma respondent menade
även att HR i framtiden behöver kunna värdesätta frågor utan att vara för
allvarlig. Respondent C reflekterade över hur HR kan utveckla sitt inflytande i
framtiden.

“Eller i inflytande och status och sådär, eh och det tråkiga är väl egentligen, jamen
visa att ni har någonting att bidra med som någon annan värderar, inte som jag
värderar utan så som någon annan värderar, visa på värdet av det här, så så kommer
vi nog få både inflytande, genomslag och budget också, och status, och det är väl den
hårda sanningen, och den kan ju vara lite hård att svälja ibland då” - Respondent C

4.4. Resultatsammanfattning

Sammanfattningen kommer att utgå från de tre övergripande temana;
organisationens sociala initiativ, HR:s upplevelser av organisatoriska sociala
initiativ och HR:s potentiella arbete med sociala initiativ. Resultatet från det
första övergripande temat visade på att ett flertal av respondenterna kopplade
ihop sociala initiativ med CSR. En majoritet ansåg vidare att sociala initiativ
innefattade både interna och externa åtgärder. Fortsättningsvis ansåg en
majoritet att organisationen har en skyldighet till ansvar gentemot samhället. De
konkreta organisatoriska initiativen som lyftes var; ställningstaganden,
välgörenhet på nationell och internationell nivå, påverkan på leverantörer,
sponsring, ungdomsverksamhet, praktik-samarbeten, kampanjer, projekt,
föreläsningar och utlåning av lokaler samt material. De mer specifika
fokusområdena som lyftes var bland annat; HBTQIA-frågor, hälsa, jämställdhet
och jämlikhet. Majoriteten av respondenterna uppgav att den egna
organisationens sociala initiativ motiverades av medvetenheten rörande att
organisationen verkar som en påverkansaktör i samhället. Förutsättningarna för
sociala initiativ kunde däremot skilja sig åt. De vinstdrivande organisationerna
uppgav vikten av att initiativen medförde en transaktionell vinning, medans
myndigheterna var mycket begränsade av regering och riksdag.

Kopplat till det andra övergripande temat så uppvisade en majoritet på en
osäkerhet gällande ämnet. Respondenter kunde även blanda ihop sociala
initiativ med miljöfrågor. Vad avser den första frågeställningen så skiljde sig
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den upplevda påverkansmöjligheten åt. En majoritet upplevde den dock som
hög. De HR:aktiviteter som framkom som kan bidra till sociala initiativ var
bland annat; rekrytering, praktiksamarbeten, utbildning, arbete med
kommunikation och kultur samt att anpassa de HR specifika sociala
aktiviteterna efter organisationens agenda. Vidare lyfte respondenterna även upp
andra team eller avdelningar som arbetar med sociala frågor. Inom dessa kunde
HR i vissa fall vara inkluderad. Den andra frågeställningen går att besvara
främst genom det tredje och sista övergripande temat. Här redogjorde
respondenterna dem HR kvalitéer och kompetenser som de ansåg som
användbara vid organisatoriska sociala initiativ. Dessa var bland annat; kunskap
om CSR som en del av arbetsgivarvarumärket, kultur, omvärlden, förmåga att
kunna utbilda, reflektera, omsätta inhämtad information till aktiviteter och
anpassa sig i snabba omställningar. Respondenterna ansåg att HR:s
påverkansmöjlighet inom CSR och sociala initiativ var en strategisk sådan. De
ansåg att HR kan spela en nyckelroll i att möta de framtida kraven på
arbetsgivare gällande sociala frågor och CSR.

5. DISKUSSION
I följande kapitel kommer inledningsvis resultatet att diskuteras.
Resultatdiskussionen utgår inledningsvis utefter den teoretiska utgångspunkten
för att fortsättningsvis behandla de två frågeställningarna. Vidare kommer en
metoddiskussion att föras. Här lyfts enbart de faktorer som ansågs som
relevanta för en diskussion upp.

5.1. Resultatdiskussion

5.1.1. Diskussion utifrån teoretisk utgångspunkt
Utifrån resultatet att bedöma så uppger majoriteten av våra respondenter en
relation mellan deras organisation och samhället. Detta kan enligt Voegtlin och
Greenwood (2016) tolkas som socialt integrerande CSR-HRM och politisk
CSR-HRM. Det sociala engagemanget från organisationerna, som det uppges,
grundar sig visserligen även i det instrumentella perspektivet för CSR-HRM.
Det vill säga att det sociala engagemanget är instrumentellt för att uppnå
positiva effekter på effektivitet och ekonomisk vinst för organisationen, men
precis som Voegtlin och Greenwood (2016) uppger så erhåller organisationer
generellt alla tre perspektiv i olika grad. Det uppfattas dock som att majoriteten
av våra respondenter anser att deras organisation engagerar sig för mer än enbart
ekonomisk vinst och effektivitet. Respondenterna uppger vad som kan tolkas
som att deras organisationer har en medvetenhet om att social välfärd inte enbart
skapas som en automatiskt effekt av positiva resultat på marknaden. Socialt
engagemang som säkerställer social välfärd i någon form behöver aktivt tas i

31



beaktning i organisationens strategiska och operativa arbete. Denna bedömning
baserar vi på att majoriteten av respondenterna kunde uppge operativa och
strategiska exempel på vad deras organisation genomför som kan definieras som
sociala engagemang gentemot samhället. Detta arbete skedde både på intern och
extern nivå på flera olika sätt. Generellt tenderar visserligen de initiativ
organisationerna genomförde att ha en koppling till organisationens intressen,
fokusområden, tillgångar eller specifika möjligheter som arbetsgivare.
Exempelvis så fokuserade en respondent från läkemedelsbranschen på initiativ
kopplat till hälsorelaterade frågor och en av myndigheterna kunde erbjuda jobb
åt dem som hade svårt att äntra arbetsmarknaden då de har andra ekonomiska
förutsättningar och möjligheter till anpassning. Vidare kunde en annan
respondent från bilbranschen beskriva hur organisationen sponsrade med fordon
till en ideell organisation. Det som särskiljer dessa engagemang från det
instrumentella CSR-HRM perspektivet är att dessa initiativ primärt inte
genomfördes för att tillföra ekonomisk vinst. En del av projekten skapade
snarare ekonomisk förlust. Det projekten bidrog med var istället en stolthet hos
våra respondenter, en positiv uppfattning av organisationen osv. som inte kan
räknas som direkt ekonomisk vinst.

Vidare uppger våra respondenter också vad som kan tolkas som en
organisatorisk medvetenhet gällande deras politiska påverkansmöjlighet. Detta
benämner Voegtlin och Greenwood (2016) i sin typologi som politisk
CSR-HRM. Majoriteten av våra respondenter uppgav att organisationen har en
skyldighet till ansvar gentemot samhället. De menade även att engagemang utan
syfte till förändring eller förbättring inte tjänade till ändamålet. Detta går i linje
med vad Voegtlin och Greenwood (2016) menar med att organisationer med sin
makt och inflytande anses ha ett politiskt ansvar i det samhälle de är verksamma
i. Det uppfattas av respondenterna som att detta var något som deras
organisationer var medvetna om och sökte nyttja på bästa sätt genom
ställningstaganden eller genom visat stöd i exempelvis HBTQIA-frågor.

Att organisationerna uppvisar socialt integrerande och politiska CSR-HRM
beteenden påvisar att det finns en vilja och ett engagemang för sociala initiativ i
organisationerna. Det visar även på en medvetenhet gällande sin potentiella
påverkansmöjlighet inom sociala frågor. Att organisationerna dessutom påvisar
aktivt arbete både operativt och strategiskt visar också på handlingskraft. Detta
genom att vidta faktiska åtgärder som inte enbart ska tjäna till en ytlig fasad.
Vidare ger detta goda förutsättningar för att sociala initiativ inom ramen för
CSR, att vara ett värdesatt område och där HR sannolikt kan och har en
nyckelroll att fylla i organisationers sociala initiativ och CSR-arbete.
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5.1.2. Hur upplever respondenterna sin möjlighet att påverka CSR och
organisatoriska sociala initiativ?
Respondenternas upplevda påverkansmöjlighet var generellt hög. Detta kan
antas vara påverkat av deras egna position och organisation. Denna majoritet av
respondenter befann sig på en strategisk position vid stora vinstdrivande
organisationer. Det kan diskuteras kring huruvida respondenternas strategiska
position påverkar deras upplevda påverkansmöjlighet. Alla respondenter arbetar
på ett strategiskt plan och majoriteten av respondenterna lyfte upp den
strategiska positionen som en förutsättning för högt inflytande inom frågorna.
Europeiska kommissionen (2011) menar att organisationer behöver integrera
sociala och etiska frågor i kärnstrategin. Detta för att möjliggöra för ett arbete
utöver de lagstadgade kraven. Gond et al. (2011) menar att ett strategiskt fokus
på CSR ökar möjligheter för sociala initiativ inom organisationer. Författarna
förklarar att detta vidare även signalerar till chefer och medarbetare att detta är
en viktig fråga att prioritera. När HR inte befinner sig på ett strategisk plan så är
de även inte med i skapandet av organisationens CSR-arbete (Alcaraz et al.,
2015). Guercia och Pedrini (2014) poängterar att HR behöver finnas på ett
strategiskt plan, för att kunna genomföra organisationens CSR-arbete. Baserat
på detta går det att anta att den strategiska positionen är nödvändig för att HR
ska få inflytande inom CSR och organisatoriska sociala initiativ.
Respondenternas egna positioner kan därmed ha påverkat deras upplevda
påverkansmöjligheter.

Det går fortsättningsvis att diskutera kring hur organisationens storlek påverkar
prioriteringen av CSR arbete. Kravet på organisationer avseende att arbeta med
sociala CSR frågor kommer enligt respondenterna enbart att växa. Detta på
grund av den socialt medvetna våg som respondenterna benämner. Denna våg
kan även liknas vid vad Georgallis (2017) benämner som sociala rörelser.
Författaren menar att samhället påverkar vilka frågor som organisationer väljer
att prioritera och inte. En majoritet av respondenterna ansåg att organisationen
verkar som en påverkansaktör i samhället. Vidare ansåg även en majoritet att
deras organisationer var skyldiga att visa på ett ansvar gentemot samhället. Två
av respondenterna uppgav att deras organisationer kan agera förebilder åt andra.
Frågan som vidare ställs här är om respondenternas åsikt gällande
samhällsansvar påverkats av deras respektive organisations storlek. En liten
organisation kommer sannolikt inte att anse sig vara en lika stor påverkansaktör
i samhället som en större. Detta då stora organisationer har fler intressenter som
kräver ett socialt ansvarstagande. En stor organisation som misslyckas med att
uppfylla dessa krav kan därmed antas få fler negativa konsekvenser på grund av
deras högre antal intressenter. Åsikten om att deras respektive organisation kan
agera förebilder kan även antas grundas i organisationens storlek.
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Vidare visade resterande av respondenterna på en låg påverkansmöjlighet
gällande frågorna. Detta kan antas påverkas av ett antal faktorer. För det första
var det två av respondenterna som arbetade vid myndigheter. Dessa
respondenter beskrev att de var begränsade av tydliga ramar och regelverk.
Lockwood (2004) förklarar att en organisations sociala mening kan påverkas av
deras bransch och vilket regelverk de har att förhålla sig till. En av
respondenterna från en myndighet beskrev att starka ställningstaganden även
kan påverka myndigheters förtroende. De tydliga ramarna har därmed påverkat
myndighetens möjliga påverkan och kan även antas ha påverkat
respondenternas upplevda påverkansmöjlighet.

Lockwood (2004) menar dock att CSR inte enbart är för vinstdrivande
organisationer, utan att det även kan nyttjas av bland annat myndigheter. En
respondent uppgav att de inom ramens gränser ändå försökte utveckla
engagemangen så mycket det var möjligt. Respondenterna uppgav vidare att de
upplevdes ha en högre påverkansmöjlighet inom fler interna frågor. De uppgav
ett kontinuerligt arbete med både jämställdhet och jämlikhet som exempel på
detta. Det går därmed att vidare diskutera kring om respondenterna vid
myndigheterna har en högre påverkansmöjlighet än vad de tror. De har kanske
en låg påverkansmöjlighet externt men en högre internt. Det antas därmed att
respondenterna inom ramen har högre intern påverkan än vad de uppgav under
intervjuerna. Det kan vidare spekuleras kring om detta grundas i en okunskap
gällande ämnets innebörd, vilket leder oss vidare till nästa punkt.

För det andra kan den upplevda låga påverkansmöjligheten ha påverkats av
respondenternas osäkerhet kring ämnet. En tydlig majoritet behövde ytterligare
förklaringar kring CSR och sociala initiativs innebörd samt behövde ställa
kompletterande frågor eller liknande. Respondenterna kopplade även ibland
ihop sociala initiativ med miljöfrågor. Cohen (2010) menar att HR:s förståelse
för CSR är nödvändig för att HR ska ses som uppskattade affärspartners. En
respondent uppgav att en del arbete möjligtvis utförs omedvetet utan kunskap
om att detta faller inom ramen för CSR. De respondenter som uppvisade en
osäkerhet kunde trots detta i många fall uppge konkreta exempel som faller
inom ämnets ramar. Det går därmed att diskutera möjligheten om osäkerheten
hos respondenterna kring själva ämnet påverkade deras svar. Guercia och
Pedrini (2014) menar att HR borde ha mer kunskap gällande CSR. En högre
kunskap gällande ämnet hade kunnat bidra till att respondenterna i högre grad
kunnat avgöra deras påverkansmöjlighet. Sannolikt hade de då mer självständigt
kunnat uppge organisationens initiativ samt reflekterat över deras egna
inflytande inom dessa.

Med det sagt så behöver dock inte en sämre förståelse för begreppet CSR bero
på okunskap. Det kan också bero på svårigheter att implementera begreppet och
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dess innebörd på den egna organisationen och dess kontext i Sverige och
Europa. CSR med dess uppkomst och innebörd har sitt ursprung från USA och
från en amerikansk kontext (Preuss et al., 2009). Det tåls att belysa att våra
respondenter var verksamma HR-strateger i Sverige och på organisationer som
mestadels hade sitt organisatoriska ursprung från Sverige. Därmed är en stor del
av vad som internationellt anses som CSR relaterade frågor redan reglerade i
europeiska länders nationella regulationer och regelverk, genom exempelvis
arbetsrättsliga processer. Till exempel uppgav en respondent hur de
implementerade en likvärdig pensionspolicy i hela organisationen
internationellt. Därmed grundades organisationens internationella
pensionspolicy i svensk lagstiftning. Enligt svensk lagstiftning har inte
arbetsgivaren heller ett fritt val i många av de frågor som berör
anställningsavtal, pension, semester osv. som deras amerikanska motsvarighet
har. Därmed behöver dessa inte innefattas i europeiska organisationers CSR
arbete i samma utsträckning som i amerikanska. Som Preuss et al. (2009)
belyser så sker det en förändring i vad som anses som CSR frågor internationellt
när de ska implementeras i en europeisk kontext. De CSR frågor som i USA och
internationellt hanterar medarbetarfrågor bäddas sannolikt in i de redan
existerande rutinerna och regleringarna som finns i europeiska organisationer.
En stor del av CSR arbetet kan därmed genomföras av HR utan att de aktivt är
medvetna om att det innefattas som sociala aspekter av CSR i en internationell
kontext. En av våra respondenter uppger till och med att den under intervjun
fick insikt att den ju visst arbetar med sociala frågor även om den först inte
ansåg sig ha inflytande eller aktivt arbete med den typen av frågor.
Organisationens skyldigheter i den svenska kontexten kopplas därför i större
utsträckning till hur organisationer och HR kan bidra till samhället lokalt och
globalt. Därmed kan CSR perspektivet, och då framförallt det interna sociala
CSR-arbetet, fallit i glömska för respondenterna då de sett dessa delar som en
del av deras grundläggande arbete istället för en del av aktivt CSR-arbete.

5.1.3. Hur skulle strategisk HR:s påverkansmöjlighet och arbete kunna se ut
inom frågor rörande CSR och organisatoriska sociala initiativ?
Baek och Kim (2014) belyser hur HRD praktiker och processer kan har en
relation till samhället. Voegtlin och Greenwood (2016) uppger att HRM
processer och CSR processer har flera gemensamma nämnare. Litteraturen
påvisar tydligt att HRM och HRD, och därmed HR, bör vara delaktiga och
aktiva i organisatoriska CSR-processer. Enligt våra respondenter erhåller också
HR flera kvaliteér och kompetenser som är användbara för arbete med sociala
initiativ som vi anser kan göra HR till lämpliga projektledare av detta arbete.
Enligt våra respondenter erhåller HR kunskap om organisationskultur,
gemenskap, hälsa, omvärld med mera. Kunskapsområden som är nödvändiga
för en holistisk förståelse och tillvägagångssätt inom CSR och organisatoriska
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sociala initiativ. Enligt våra respondenter så erhåller även HR förmågan att
reflektera, analysera, omvandla samt utbilda. Detta är förmågor som är vitala
delar i implementeringen av CSR i organisationens samtliga delar. Det
kompletteras med, enligt respondenterna, att de individer som generellt arbetar
med HR innehar personliga drag som öppet sinne, empati, integritet, social
kompetens med mera som också är viktiga hos den individ som leder, ansvarar
och planerar organisationens sociala initiativ. Vinsten och effekten av de
organisatoriska sociala initiativen återspeglas ofta i organisationens rykte som
arbetsgivare och varumärke, och precis som Lockwood (2004) menar så
påverkar det därmed rekrytering, bibehållande och utveckling av personal och
säkrar som följd organisationens överlevnad och aktualitet. Med detta anser vi
att det blir tydligt att inte bara HR har att vinna på att bli del av organisationens
strategiska arbete med CSR, utan även organisationen har vinning av att se till
att HR är en del av det och att CSR blir en aktiv del av HR:s HRM och HRD
processer.

Det framkom tydligt hos våra respondenter från de vinstdrivande
organisationerna, att det är ofrånkomligt att de organisatoriska sociala initiativen
på något sätt skapar en win-win situation för organisationen, d.v.s. att båda
parterna tar vinning av situationen. En organisation kan exempelvis genom
frivillig eller kontrakterad annonsering få positiva effekter på sitt varumärke,
samtidigt som de stödjer sociala frågor. Detta genom att organisationens namn
eller varumärke exempelvis lyfts upp i social media som medarrangör, sponsor
eller donator. Detta i sin tur bidrar med en ökad positiv förankring till
organisationen i sig.

Sociala initiativ har även visats medföra positiva effekter internt. I Caligiuris et
al. (2013) studie framkommer det att företag som väljer att investera i
företagssponsrade volontärprogram får ett flertal positiva effekter. Meningsfulla
volontärutbildningar kan höja medarbetares kompetens, engagemang och öka
kunskapen gällande ämnen som är viktiga för organisationens framgång. Våra
respondenter uppfattades mycket stolta över deras organisations sociala initiativ
och engagemang. Baserat på detta går det att föra en diskussion kring de
eventuella interna positiva effekterna organisatoriska sociala initiativ kan
medföra. Både studien och våra respondenters svar tyder på att det finns en
potentiell win-win situation för organisationer. Detta genom att erbjuda sina
medarbetare möjligheter att engagera sig inom sociala frågor. På detta sätt kan
även medarbetarnas engagemang gällande frågorna höjas. Att erbjuda sina
anställda en möjlighet att delta i volontärprogram är även en HRM aktivitet som
Stahl et al. (2019) rekommenderar. Då HR generellt arbetar med att engagera
och motivera personal, så borde ett engagemang inom dessa frågor inte behöva
bli något undantag.
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HR:s potentiella strategiska påverkansmöjlighet inom CSR är starkt beroende av
yrkesgruppens kunskap gällande ämnet. Detta har i föregående frågeställning
diskuterats kring och stärkts av litteratur (Cohen, 2010; Guercia & Pedrini,
2014). Det har fortsättningsvis diskuterats kring om okunskapen hos
respondenterna påverkat deras upplevda påverkansmöjlighet. Utifrån detta
antogs slutsatsen att detta mycket väl kunde vara fallet. Respondenterna visade i
vissa fall på en omedveten kunskap gällande ämnet genom att exempelvis lyfta
konkreta sociala initiativ, men inte vara självsäkra kring själva definitionen.
Respondenterna lyfte även upp två kompetenser/kvalitéer som kan kopplas till
resonemanget. Den första var att HR ska ha kunskap om CSR som en del av
arbetsgivarvarumärket. Den andra var att HR ska kunna utbilda kring ämnet.
Dessa två styrker därmed vidare vikten av att HR innehar tillräcklig kunskap
gällande CSR. Cohen (2010) menar på ett liknande vis att HR kan engagera och
utbilda medarbetare gällande CSR. Gond et al. (2011) studie visar även på att
strategisk HR kan signalera om CSR:s betydelse till chefer och medarbetare.
Med utgångspunkt i både litteraturen och respondenternas svar kan kunskap om
CSR antas vara nödvändig inom HR:s potentiella arbete med CSR och
organisatoriska sociala initiativ i framtiden. Detta då kunskap om ämnet
möjliggör för HR att föra vidare kunskapen ut i organisationen, genom både
HRM och HRD processer.

Cohen (2010) menar att CSR frågor inte kan isoleras som enskilda aktiviteter
utan att de bör integreras i hela organisationskulturen. Den strategiska
positionen är en grundförutsättning för att långsiktigt kunna integrera och
implementera CSR i organisationskulturen. Samtliga av våra respondenter
verkade på den strategiska nivån och majoriteten av dem ansåg sig ha en hög
påverkansmöjlighet i ämnet. Även om det bådar gott för HR och CSR så uppger
samtidigt både en av våra respondenter och Cohen (2010) att HR generellt är
upptagna med deras traditionella roller gällande organisationsutveckling,
rekrytering, utbildning och kompensation. Denne respondent och Cohen (2010)
anser att HR missar de möjligheter som ett större CSR fokus hade kunnat
erbjuda dem, deras organisation och globalt. Enligt Stahl et al. (2019) är
samverkan mellan HRM och CSR idag bristfällig då HRM inte utgör en
nyckelroll i dessa frågor. Voegtlin och Greenwood (2016) uppger att HRM
spelar en viktig roll i hur CSR förstås, utvecklas och utövas i organisationen och
att HRM därmed bör inneha en nyckelroll. Samtidigt menar Baek och Kim
(2014) att HRD processer har en relation till samhället runt om organisationen.
Att HR:s huvudområden har en sådan koppling till CSR och samhället borde
påvisa att HR bör engagera sig mer i dessa frågor. Lockwood (2004) styrker
detta genom att poängtera att HR i sitt arbete naturligt kan påverka de primära
och vitala områden inom CSR som etik, anställningspraktiker och
samhällsengagemang. Detta kan därmed anses som motivering för att HR, HRM
och HRD bör utgöra en huvudsaklig del av en organisations interna och externa
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CSR-arbete. Genom att implementera CSR som en naturlig del av
organisationens HRM och HRD processer kan organisationen säkerställa att det
kontinuerligt och långsiktigt är en inkluderad del av organisationens strategiska
plan internt som externt.

CSR bör dock inte utföras enskilt av en enskild avdelning. Våra respondenter
belyser i linje med Cohen (2010), att CSR inte är något som HR ensamma ska
genomföra utan att det är ett arbete som bör genomföras med andra funktioner i
team. Detta för en optimal effekt och spridning i organisationen. Flera av våra
respondenter uppgav att arbetet bör genomföras, eller att det redan i dagsläget
genomförs, tillsammans med avdelningar från t.ex. juridik, ekonomi, hållbarhet,
employer branding etc. Det faller sig dock naturligt att HR skall utgöra en del av
detta team menar forskningen vilket förtydligas av våra respondenter.

Enligt vår tolkning är en stor del av CSR litteraturen enbart riktad gentemot
vinstdrivande organisationer. Frågan som ställs blir därmed om ett
organisatorisk arbete med CSR enbart är möjligt för vinstdrivande
organisationer. Detta menar inte Lockwood (2004) som istället anser att CSR
även kan nyttjas av ideella organisationer, föreningar, fackföreningar och
myndigheter. Resultatet visade på att de två respondenterna från myndigheter
ansåg sin påverkansmöjlighet som låg. Detta då det var så tydliga ramar för
myndighetens CSR-arbete. Lockwood (2004) förklarar vidare att en
organisations sociala mening kan påverkas av faktorer som bransch och
regelverk. Det kan därmed diskuteras om ett CSR-arbete vid myndigheter
faktiskt är möjlig. Vi ser denna möjlighet, men anser att myndigheter får tänka
lite annorlunda. De går således inte att anta att alla CSR-strategier går att
applicera hos dem. Däremot finns det enorma möjligheter för myndigheter,
ideella organisationer, föreningar etc. att kunna genomföra ett CSR-arbete. De
organisationer som inte har ett vinstkrav på sig kan istället se till andra aspekter,
som de sociala. En av respondenterna nämnde att de kunde erbjuda jobb åt
personer som på vinstdrivande organisationer i samma utsträckning inte hade
blivit anställda på grund av att det då hade blivit en kostnadsfråga. Strategisk
HR på myndigheter kan således fokusera på andra typer av sociala initiativ som
är begränsade hos vinstdrivande organisationer. Strategisk HR på en myndighet
har inte samma kreativa möjlighet gällande CSR som på en vinstdrivande
organisation har, men sociala initiativ kan ändå genomföras inom ramarna och
de kan nyttja de fördelar som dem som myndighet erhåller istället. De sociala
projekten myndigheterna genomför verkar istället som ett verktyg för regering
och riksdag, och representerar och påverkar således även samhället i större
utsträckning. Sammanfattningsvis går det att argumentera för att alla typer av
organisationer kan försöka arbeta med sociala frågor i den mån det är möjligt.
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5.2. Metoddiskussion

5.2.1. Metodologisk utgångspunkt
Den metodologiska utgångspunkten i konstruktionismen återfanns i hela vår
uppsats. Den påverkade bland annat vårt resultat som hade till syfte att spegla
respondenternas verklighet, genom en interaktion. Bryman (2018) förklarar att
människor ständigt är delaktiga i konstruktionen av den “blivande”
verkligheten. Uppsatsens ämne antogs därmed ständigt utvecklas och förändras.
Vi var dock medvetna om detta när perspektivet valdes. Därmed såg vi ett värde
i att förse respondenterna med möjligheter för spekulationer kring en potentiell
framtid. Syftet med utgångspunkten var därmed att se individerna som aktörer
inom ämnet på de organisationer de för närvarande verkar inom. Syftet med att
anta en ontologisk utgångspunkt i hermeneutiken, var att möjliggöra för en
mångfald av tolkningar. Detta är någonting som en positivistisk utgångspunkt
inte i samma utsträckning tillåter (Kvale & Brinkmann, 2014).

Vidare antogs en induktiv ansats med motivationen att enbart vilja förstå och
tolka. En deduktiv ansats syftar mer att kunna finna en absolut sanning, eller att
svara på en hypotes (Fejes & Thornberg, 2019). Den induktiva ansatsen kom
som ett naturligt val, då vårt ämne inte grundar sig i någon teori eller påstående,
som de deduktiva gör (Fejes & Thornberg, 2019). Vidare menar Hughes et al.
(2015) att en nackdel med deduktiva metoder är att det försvårar skapandet av
ny kunskap. Vid ett tidigt skede insåg vi att ämnet i sig är väldigt nytt, vilket
gjorde vårt val av en induktiv metod än mer självklar. Vi var dock medvetna om
att vårt induktiva resonemang påverkar uppsatsens trovärdighet. Våra slutsatser
kan enligt Hughes et al. (2015) aldrig ses som mer än “nästan sant”. Syftet var
dock enbart att förstå och därmed blir denna typ av absolut sanning överflödig
för uppsatsen.

5.2.2. Datainsamlingsmetod
Det går vidare att diskutera kring om studiens valda datainsamlingsmetod var
mest lämplig kopplad till vår metodologiska utgångspunkt. Ostrukturerade
intervjuer hade i större grad möjliggjort för läsaren att ta del av respondenternas
egna sociala verklighet. Detta hade i sin tur även möjliggjort för en högre
tillförlitlighet. I en ostrukturerad intervju är respondenterna mer fria att uttrycka
sina tankar och idéer om forskningsområdet (Bryman, 2018). I efterhand går det
dock att argumentera för att den semistrukturerade metoden möjliggjorde för ett
fylligare resultat. Detta då respondenterna uppvisade en osäkerhet kring ämnet.
Ostrukturerade intervjuer hade sannolikt lett till en mer spritt resultat. Detta
resulterar vidare i en mer komplicerad kodning, som kräver mer tid. Vår valda
metod, semistrukturerade intervjuer, kan antas vara en mer effektiv sådan, detta
då vi kunde bibehålla intervjuernas samtal inom forskningsområdets ramar.
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Enkäter som metod hade varit mycket svårare, detta då tillgängligheten till
respondenter är begränsad.

Vidare påverkades vår datainsamling av covid-19 pandemin i samhället. Vi
behövde därmed genomföra alla intervjuer digitalt via videosamtal. Eftersom vi
utgick ifrån en tematisk analys så var vi inte intresserade över att studera
kroppsspråk eller liknande. Intervjuer på distans hade därför ingen negativ
effekt för oss. Snarare möjliggjorde detta för ett större urval, då respondenternas
placering inte var en avgörande faktor. Fortsättningsvis anser vi att den
tematiska analysen var en lämplig analysmetod för studien. Detta då den gick i
linje med studiens metodologiska utgångspunkter och vald metod. Utifrån dessa
möjliggjorde den tematiska analysen för att respondenternas svar kunde tolkas
baserat på respondenternas egna sociala verklighet, utan grund i en specifik
teori. Detta då analysen gav oss ett detaljerat datamaterial där situation och
omständigheter framkom. Vi kunde även med analysen se eventuella mönster
mellan respondenterna, vilket möjliggjorde för att frågeställningarna skulle
kunna besvaras.

5.2.3. Urval och undersökningsgrupp
Gällande urvalet går det att reflektera över huruvida uppsatsens definierade
urval begränsade mängden av lämpliga respondenter. Definitionen av
urvalsgruppen utgick från två perspektiv. Det första var vår egna tolkning av
vad en stor och välkänd organisation för allmänheten eller inom sin bransch är.
Här kan urvalet av organisationer blivit påverkade av våra subjektiva åsikter och
tankar. Vidare bestämdes urvalsgruppen utefter listor där de största
organisationerna i Sverige rankades. Även dessa hade en påverkan på vilka
organisationer som kontaktades och inte. Varför vi inte valde att utgå från en
etablerad definition var dels på grund av Jacobsen och Thorsviks (2014)
resonemang. Författarna menar att etablerade kategoriseringar av
organisationers storlek baseras till stor del på studier i större länder som USA
och Storbritannien. Dessa kategoriseringar ansåg vi därmed som
icke-applicerbara på organisationer Sverige. Vårt fokus var istället att prioritera
organisationer med en större potentiell social påverkan, internt och externt. Det
ska även tilläggas att väldigt många organisationer kontaktades, men enbart åtta
valde att ställa upp i en intervju. Då vi hade ett externt bortfall var det slutligen
sju intervjuer som genomfördes.

Vidare är vi medvetna om att urvalets storlek påverkar generaliserbarheten.
Bryman (2018) förklarar att detta är en av nackdelarna med dels en kvalitativ
metod men även med ett målstyrt urval. Syftet var dock återigen att kunna förstå
individernas egna verklighet och inte finna en absolut sanning som ska kunna
generaliseras till en population. Därmed genomfördes inga försök till en
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generalisering under varken diskussionen eller under våra slutsatser. Generellt
var det svårt att få tag på respondenter som ingick i vårt målstyrda urval. Detta
var individer på hög nivå och vars kontaktuppgifter inte är lättillgängliga. Om vi
hade valt HR praktiker på en lägre nivå hade vi sannolikt lyckas öka urvalets
storlek. Däremot hade mer operativa HR-praktiker troligtvis varit mindre insatta
och inflytelserika inom organisationens CSR-arbete, vilket hade påverkat
studiens resultat.

5.2.4. Kvalitetsvärdering

En faktor som varit extra framgångsrikt är vårt neutrala syfte. Studien syftar
enbart observera strategisk HR:s upplevelser för närvarande och spekulera hur
HR potentiellt kan arbeta med CSR och sociala initiativ i framtiden. Inom
ramen för detta har vi agerat i god tro genom att ha ett sådant öppet sinne som
möjligt. Med detta menas att vi själva inte har och vinklat studien till vissa
slutsatsers fördel. Idéen gällande uppsatsens ämne grundar sig enbart i våra
egna reflektioner om forskningsområdet. Om uppsatsen hade skrivits på
uppdrag av en organisation eller liknande hade möjligtvis uppsatsens resultat
inte haft ett lika neutralt resultat. Vi har inte lagt några egna värderingar i
huruvida respondenternas svar var bra eller inte, utan enbart analyserat de svar
vi fått. Detta stärker därmed uppsatsens äkthet. På uppdrag av en organisation
hade uppsatsens syfte möjligtvis varit vinklad för att gynna den enskilda
organisationen, vilket medför en viss tendens.

6. SLUTSATSER
Studiens syfte var tvådelat, där den första delen syftade till att undersöka
strategisk HR:s egna upplevelser och erfarenheter av organisatoriska sociala
initiativ. För att förstå deras erfarenheter behövde vi förstå deras organisatoriska
förutsättningar och deras organisations relation till CSR och sociala initiativ.
Organisationens relation till CSR skapar ramarna för det arbete som strategisk
HR kan genomföra i organisatoriska sociala initiativ. Vår teoretiska
utgångspunkt hjälpte oss att klargöra detta. Relaterat till utgångspunkten går det
att konstatera att organisationernas relation till CSR, enligt Voegtlin och
Greenwoods (2016) typologi, främst faller in i de socialt integrerande och
politiska perspektiven samt även delvis i författarnas instrumentella perspektiv.

Rörande den första frågeställningen så upplevde en majoritet av respondenterna
sin möjlighet att påverka CSR och organisatoriska sociala initiativ som hög.
Inom de vinstdrivande organisationerna upplevde fyra av fem sin
påverkansmöjlighet som hög. Vidare upplevde de två respondenterna från
myndigheter att sin påverkansmöjlighet var låg. En diskussion fördes och hög
upplevd påverkansmöjlighet kan bero på två faktorer. Dels kan det antas
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grundas i respondenternas höga strategiska position. Vidare kan även det bero
på faktorn att respondenterna arbetar vid stora organisationer. Upplevd låg
påverkansmöjlighet kan grundas i ett flertal faktorer. Den kan antas bero på
respondenternas osäkerhet kring ämnet. Fortsättningsvis kan även
respondenternas svar vara påverkade av omvandlingen av CSR i den europeiska
kontexten. Slutligen kan de respondenter som är verksamma vid myndigheter
antas påverkas av myndigheternas tydliga och bestämda ramar för CSR och
sociala initiativ.

Den andra delen syftar till att belysa HR:s potentiella påverkansmöjligheter
inom organisatoriska sociala initiativ. Detta kopplas vidare ihop med studiens
andra frågeställning. Inom detta går det att konstatera att HR:s potentiella
påverkansmöjligheter inom organisatoriska sociala initiativ är högst beroende av
den strategiska positionen. Positionen möjliggör för att HR ska kunna verka
som en nyckelroll inom ämnet. Vidare kan det anses fördelaktigt att strategisk
HR arbetar med CSR, då HRM, HRD och CSR delar flera gemensamma
nämnare. Det går därmed att konstatera att både HR och organisationen kan
gynnas av att inkludera strategisk HR inom organisationens CSR-processer.
Fortsättningsvis kan organisationer ta stor fördel av att arbeta med sociala
initiativ. Strategisk HR kan inom ramen för detta lyfta fram och arbeta med så
kallade win-win projekt. Dessa projekt bör till fördel anpassas utefter
organisationens egna mål, strategier, intressenter och eventuell inriktning. Detta
för att organisationen ska nyttja sina styrkor och sin legitimitet i de initiativ
organisationen åtar sig. Strategisk HR kan verka för att lyfta fram och
argumentera för varför organisationer bör prioritera sociala initiativ. Detta
arbete kan dock antas vara beroende av HR:s egna kunskap om CSR och sociala
frågor. Vidare kan strategisk HR med fördel samarbeta med andra yrkesgrupper
eller team gällande dessa frågor. Detta kan antas öka frågornas prioritet genom
hela organisationen. Slutligen bör strategisk HR inom myndigheter verka för att
arbeta med dessa frågor i den mån det är möjligt.

6.1. Förslag till fortsatt forskning
Då forskningen visats vara begränsad i sitt utbud av konkretiserad litteratur
ämnad för HR praktiker anser vi att det behövs mer lättillgänglig litteratur i det
här området. Denna litteratur behöver konkretisera de generella teorierna i
området så att dessa teorier kan implementeras i HR:s strategiska position och
arbetsuppgifter. Förslagsvis kan litteraturen fokusera på att redogöra de verktyg
och på vilka sätt HR kan optimera sin egna organisation med hjälp av CSR och
sociala initiativ som del av deras HRM och HRD processer.

Vidare har vår studie varit begränsad till att enbart studera strategisk HR. Det
vore därmed av intresse att även undersöka kring hur HR på lägre operativa
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nivåer arbetar och kan arbeta med dessa frågor. Fortsättningsvis ser vi även en
vinning av att forskning gällande HR:s påverkansmöjligheter i sociala frågor
genomförs på små och medelstora organisationer.

Slutligen efterfrågas mer forskning gällande hur HR vid myndigheter, ideella
organisationer, föreningar etc. mest fördelaktigt kan bedriva CSR-arbete. Detta
med anledning av att den redan existerande litteraturen gällande CSR i största
utsträckning fokuserat på vinstdrivande organisationer.
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BILAGOR

Bilaga 1- Mall för första mailkontakt med respondenterna
Svensk version

Hej,
Mitt namn är (Rebecka Christenson/ Caroline Duvefjärd) och jag studerar
Human Resources på Linköping universitet. Jag skickar dig detta mail för att
jag och min uppsatspartner kommer skriva vår kandidatuppsats till våren och
söker nu respondenter för vår kommande studie. Vi är intresserade av att
intervjua HR på välkända företag, som ert, då vi önskar studera de sociala
aspekterna av Corporate Social Responsibility (CSR). Vi är intresserade av
studera HR:s roll i kopplingen mellan organisationer och den sociala
utvecklingen i samhället. Och vi skulle uppskatta om du eller en lämplig kollega
skulle vilja ställa upp på en intervju. Intentionen är att intervjuerna påbörjas
någon gång i april.

Ser fram emot att höra från dig

Med vänlig hälsning
Rebecka Christenson och Caroline Duvefjärd

Engelsk version (för de organisationer som önskade kontakt på engelska)

Hello,
My name is (Rebecka Christenson/Caroline Duvefjärd) and I study Human
Resources at Linköping University. I’m sending you this email because my
partner and I will write our bachelor's degree thesis this spring and are now
looking for respondents for our upcoming study. We are interested in
interviewing HR at well known companies such as yourself, because we are
going to study the social aspect of Corporate Social Responsibility (CSR). We
are interested in the HR´s role in the connection between companies and the
social developments in the societies. We would be honoured if you, or a suitable
colleague, would like to participate in this. The intention is for the interviews to
take place sometime in April.



Looking forward to hear from you

Best regards,
Rebecka Christenson and Caroline Duvefjärd



Bilaga 2- Intervjuguide

Hej och välkommen!
Precis som jag skrev i mejlet så vill vi gärna spela in intervjun. Känns detta okej
för dig?

Vi kommer nu inledningsvis gå igenom lite formalia bara så du vet.
Hela samtalet kommer spelas in. Materialet kommer enbart att höras av mig och
min uppsatspartner och raderas så fort uppsatsen är klar. Ljudet lagras inte på en
plats där den finns tillgänglig för andra.

Med detta sagt vill vi säkerställa ditt samtycke för en inspelning av ljudet (JA?).

Vi vill sedan informera dig om att ditt deltagande är helt frivilligt och att du när
som helst kan avbryta din medverkan. Du och din organisation kommer vara
helt anonyma. Ni kommer enbart, när det är nödvändigt, kategoriseras efter
bransch och sektor i uppsatsen. Det insamlade materialet kommer endast att
användas för ett forskningssyfte och inte för kommersiellt bruk.

Har vi ditt samtycke att delta i studien? (JA/NEJ)

Syfte
Intervjun kommer ingå i vår kandidatuppsats som skrivs på HR-programmet vid
Linköpings Universitet. Syftet med intervjun är att få en större bild över hur
involverad strategisk HR kan vara, inom organisationens sociala initiativ och
engagemang idag, och hur det potentiellt kan se ut i framtiden. Vi önskar
undersöka vilken roll strategisk HR kan ha i organisationens sociala initiativ
som görs utöver de lagstadgade kraven. Vi vill därmed poängtera att med en
organisations sociala initiativ menar vi inte de som är obligatoriska utefter
lagen, utan snarare arbetet utöver detta, det mer frivilliga.

Dina svar kan inte vara rätt eller fel, då det inte kommer ske en bedömning. De
kommer bara hjälpa till med att skapa en bild över nuläget och en potentiell
framtid. Så tänk bara på att utgå så mycket som möjligt ifrån din bild och din
egna roll. Om du upplever dig osäker på ämnet är det helt okej, men försök bara
lugnt tänka igenom ditt svar och svara så utförligt som möjligt utifrån din egna
förmåga. Det finns som sagt inget rätt eller fel svar.



Har du några frågor och funderingar innan vi börjar?

Inledande frågor
- Kan du kortfattat beskriva vad din roll innebär?

- Om du tänker rent allmänt (behöver inte baseras utifrån din egna
organisation) - Vad kan organisatoriska sociala initiativ vara enligt dig?

- Ev. exempel för respondent: projekt/arbete gällande t.ex. mångfald,
social samhällsutveckling, utveckling av utbildningsmöjligheter,
förbättrad arbetsstandard, reaktion till sociala rörelser, proaktivt
arbete för rättvisa etc.

Vad gör organisationen just nu inom CSR och sociala
initiativ/engagemang?

- Vad gör ni dagsläget inom din organisation som kan liknas som sociala
initiativ?

- Upplever du att din organisation påverkats av någon särskild social fråga
och/eller rörelse?

- Ex: HBTQ-rörelse, genusfrågor, antirasistiska initiativ etc.

- Upplever du att din organisation har en medveten avsikt att påverka andra
inom socialt engagemang? T. ex andra organisationer och/eller samhället.

- Om ja: beskriv hur (strategier)

Vad är HR:s nuvarande roll inom socialt förändringsarbete?
- Hur stort inflytande och påverkan upplever du att strategisk HR har inom

dessa frågor?
- Stor påverkan:

- Beskriv hur och på vilka sätt ni som strategisk HR arbetar
med detta?

- Utveckla, berätta mer!
- Ev. extrafråga: Vad tror du är största anledningen att

just ni inom HR får ett förtroende/inflytande att arbeta
med detta?

- Liten påverkan:



- Vad tror du är största anledningen till att HR på din
organisation inte arbetar med detta?

- Spåna, tänk fritt
- Ev. extrafråga: Vilka roller eller vem arbetar med detta?

Vilken potentiell roll kan HR ha inom socialt förändringsarbete i
framtiden?

- Vilka HR- kvaliteér anser du kan vara användbara för organisatoriska
sociala initiativ?

- Om du skulle spekulera (och här finns inga rätt eller fel svar) hur skulle
strategisk HR kunna arbeta med organisatoriska sociala initiativ och
liknande i framtiden?

Avslutande/avrundande del
- Har du något mer att tillägga som vi inte gått in på?

- Hur kändes intervjun?

- Informera om hur de får tillgång till uppsatsen om de vill.


