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Bakgrund Tidigare forskning har utrett kopplingen mellan personalavdelningens
ansvarsuppgifter och CSR. Hur CSR arbetet integreras i organisationen
och hur den kommuniceras till de anstdllda dr en viktig faktor nér det
giller att skapa motivation.

Syfte Syftet med denna uppsats dr att undersoka vilken betydelse ett foretags
CSR arbete har for de anstélldas arbetsmotivation. Vidare hur intern-
kommunikationen av detta CSR arbete inverkar pd arbetsmotivationen.

Fragestillningar Hur ser interkommunikationen av CSR ut pa Carlsberg Sverige och hur
uppfattas den av de anstdllda?

Vilken inverkan har Carlsberg Sveriges CSR arbete pd de anstdllda?
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grupper i CSR sammanhang.




Abstract

Title

University
Author

Level
Mentors
Seminar date

Key terms

For motivation, within the time - A study of CSR’s impact on
employees at Carlsberg Sweden

Lund University, Campus Helsingborg

Sara Gollander, Susannah Lofstedt and Stina Sandberg
Bachelor’s thesis

Erika Andersson Cederholm and Carina Sjoholm

June 5, 2009

Corporate Social Responsibility, motivation, communication,
employees

Background

Purpose

Question formulation

Methodology

Theory

Conclusion

Prior research has examined the relation between the human
resource departments and CSR. How CSR efforts integrates within
the organization and how it is communicated to employees, is an
important factor when it comes to creating motivation.

The purpose of this essay is to examine which importance a
company’s CSR has for the employee’s motivation at work.
Furthermore how internal communication of the CSR impacts the
motivation at work.

How is the internal communication of CSR expressed at Carlsberg
Sweden and how is it perceived of the employees?

Which impact do Carlsberg Sweden’s CSR have on the employees?
Which correlation exists between the level of internal
communication and the effect on the employees?

The essay is based on qualitative interviews with managers at
Carlsberg Sweden, and a questionnaire study of the employees.

To highlight the effect that CSR has on employees, we primarily
used theories concerning motivation and communication.

The study shows that a large part of the employees at Carlsberg
Sweden feels motivation because of the company’s CSR. We have
also discovered a connection between the degree of information
and participation, and the importance of CSR for the employees.
There is a vast difference between the two groups of employees —
collective workers and the official workers — where the official
workers feel more informed and involved and also shows greater
proud and motivation because of the CSR. The level of
information is not the only reason for the differences between the
two groups. Different values and attitudes is also a motive, which
the management has to take into account in their communication
of CSR with the employees.
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1. Inledning

[ detta inledande kapitel kommer vi att ge en bakgrund till problemet (1.1) samt fora en
problemdiskussion med mer preciserande innehall om forskningsarbetet (1.2). Ddrefter
foljer uppsatsens syfte och fragestdllningar (1.3) samt en disposition for att ge ldsaren en
oversikt over arbetet (1.4). Kapitlet avslutas med ett avsnitt om de avgrdnsningar vi gjort

(1.5).

1.1 Bakgrund

“Corporate Social Responsibility (CSR) is a concept that suggests commercial
enterprises have a moral duty to care for their stakeholders in all aspects of their

business operations.” (Kakabadse, Kakabadse, & Lee-Davies 2009).

Ovanstdende citat &r en av manga bendmningar pd Corporate Social Responsibility (CSR).
Begreppet innebér att foretag visar socialt ansvarstagande gentemot det samhille det opererar
1, bade socialt och miljomassigt. CSR har blivit ett allt vanligare element 1 foretagsstrategier
och inom beslutsfattande. For 30 ar sedan fanns det endast ett fatal aktorer pa marknaden som
satsade aktivt pa CSR. Men trenden har utvecklats mycket och idag &ar socialt och
miljoméssigt ansvarstagande en viktig differentiering for ménga foretag och anvénds ofta i
marknadsforing och PR (Glade 2008). CSR kan sdgas ha blivit mer “mainstream” och trendigt
for foretag att vara involverade 1 (Glade 2008; Ederscheim Haas & Wynett 2008). Ett tecken
pa detta ar att det i dag finns flera organisationer som erbjuder riktlinjer, principer och rad for
effektiva CSR initiativ. Dels nationella organisationer som Respect och SwedWatch men dven
storre internationella organ som till exempel Forenta Nationerna (FN) och Organisation for
Economic Co-operation and Development (OECD). Aven om omfinget och effekterna av
CSR ér svéra att méta, sa finns det olika index som gor ett forsok till det — hiaribland Dow
Jones Sustainability Group Index. Alla dessa tilltag vittnar om att CSR verkligen ligger 1

tiden.

Drivkrafterna for CSR kan vara och har varit ménga. I véstvirldens globaliserade
informationssamhélle dr foretag stindigt granskade, vilket dr en av huvudorsakerna till att
medvetenheten om ansvarstagande i foretag 6kar (Heslin & Ochoa 2008). Under manga &r har

de framsta drivkrafterna varit externa, som exempelvis att forstirka eller beskydda foretagets




image och profil och uppna kundlojalitet (Heslin & Ochoa 2008; Zappala 2004). Press fran
Non-Governmental Organizations (NGOs) dr en annan vanlig orsak till att foretag viljer eller
kédnner sig tvingade att implementera CSR, till exempel for att hindra barnarbete hos
leverantorer 1 tredje varlden. Manga foretag jobbar alltsi med CSR for att behaga externa
intressenter som kunder, NGOs, regering och samhille. Under senare &r har det interna
perspektivet dock kommit att bli en storre drivkraft for foretag att pdborja ett CSR arbete och
det har blivit storre fokus pa de interna intressenterna — personalen (Zappald 2004). Pa grund
av CSRs tilltagande roll 1 foretagsvérlden och detta nya interna perspektiv &r CSR ett mycket

intressant fenomen att titta nirmare pa.
1.2 Problemdiskussion - precisering av forskningsarbetet

Flera forskare har utrett kopplingen mellan personalavdelningens ansvarsuppgifter och CSR.
Det har ocksd papekats att CSR kan leda till positiva fordndringar vad géller moral,
motivation, lojalitet och personalomsittning pa arbetsplatsen (Weiser & Zadek 2000). Med
andra ord, dmnesomradden som &r direkt kopplade till personalpolitiska angeldgenheter.
Michael Tuffrey, forskare inom CSR, har papekat denna koppling nir han talar om att ett
foretags CSR satsningar kan spela en betydande roll gillande de utmaningar som
personalchefer stir infor och som i slutindan kan gynna foretaget ekonomiskt (Tuffrey 2003).
USA:s storsta analysinstitut inom CSR, Environics International (2002), har gjort en studie av
anstdllda 1 stora foretag i over 25 olika lander som visade att 80 procent av de anstillda kénde
storre motivation 1 sina jobb ju mer socialt ansvarstagande arbetsgivaren var (se Zappala
2004). Ytterligare en studie av europeiska fOretag visade att 90 procent av de anstéllda
uttryckte storre lojalitet gentemot socialt ansvarstagande arbetsgivare (Weiser & Zadek 2000).
Turban och Greening (1996) har dven de funnit en positiv korrelation mellan ett foretags

sociala ansvarstagande och dess rykte och attraktionskraft som arbetsgivare.

Utifrén studier som dessa finns det bra argument for att se anstdllda som en av de viktigaste
intressenterna 1 CSR sammanhang. Ddrmed finner vi det intressant att se pd hur foretag
kommunicerar med sina anstillda kring fragor om CSR samt pd vilket sitt de anstéllda
paverkas av CSR satsningarna. UndersOkningar visar att ndr organisationer ger anstéllda
mojligheter att fa insikt i de goda girningar som deras arbete medfor, gor anstillda ett béattre
jobb jamfort med de som inte fir samma mdjlighet att se hur deras arbete gor en positiv

skillnad (jfr Bhattacharya, Sen, & Korschun 2008). Hur CSR arbetet integreras i




organisationen och hur den kommuniceras till de anstillda ar alltsa en viktig faktor nér det

giller att skapa motivation.

1.3 Syfte och fragestdllningar

Syftet med denna uppsats dr att undersoka vilken betydelse ett foretags CSR arbete har for de
anstilldas arbetsmotivation. Vidare hur internkommunikationen av detta CSR arbete inverkar
pa arbetsmotivationen. Syftet undersoks utifran en studie av personal och ledning péa

Carlsberg Sverige med utgangspunkt i foljande fragestallningar:

e Hur ser interkommunikationen av CSR ut pd Carlsberg Sverige och hur uppfattas den
av de anstéllda?

e Vilken inverkan har Carlsberg Sveriges CSR arbete pa de anstéllda?

e Vilket samband finns mellan graden av internkommunikation och effekten pa de

anstallda?

1.4 Disposition

Teoretisk ram - Andra kapitlet behandlar undersdkningens teoretiska referensram, som
anvinds for att analysera empirisk data. Relevanta begrepp och forklaringar inom omradena

CSR, motivation och kommunikation presenteras.

Metod - 1 tredje kapitlet foljer en beskrivning av tillvigagéngssittet for insamlandet av
empiriskt material, vilket har fungerat som ett underlag for att besvara syftet med uppsatsen.
Avsnittet borjar med en diskussion kring val av metod och fallforetag samt en presentation av

intervjurespondenterna. Dérefter foljer kéllor for primér och sekundér data.

Empiri - Kapitlet behandlar den empiri som inhdmtats under uppsatsarbetets ging.
Inledningsvis presenteras det valda fallforetaget. Dérefter foljer en redovisning av resultatet

frén intervjuerna och de tva enkédtundersdkningarna.

Analys - Hér analyseras intervjuerna och enkitundersokningarna med hjélp av var teoretiska

referensram. Varje fragestéllning besvaras i var sitt analyskapitel.

Diskussion, slutsats och reflektioner - Uppsatsen avslutas med en diskussion om
analysmaterialet samt slutsatser som knyter an till uppsatsens problem och syfte. Har
integreras dven vara egna tankar kring problemen. Slutligen presenteras reflektioner och

forslag pé fortsatt forskning.




1.5 Avgransningar

Vi har gjort en empirisk avgrinsning genom att endast fokusera pa CSR praktiker som inte
direkt paverkar arbetsmiljon eller personalens arbetsuppgifter. Vi var intresserade av att ta
reda pa hur de CSR praktiker, som pa pappret enbart behagar de externa intressenterna,
paverkar personalen. Syftet med undersokningen &r inte att bedoma kvaliteten av Carlsberg
Sveriges CSR praktiker, utan enbart studera hur det paverkar de anstéllda att praktikerna
finns. D& Carlsberg inom fOretaget pratar om CSR i termen “samhillsansvar”, har vi valt att
anvinda oss av bada dessa begrepp, men med samma betydelse. Vi har avgrinsat
studieobjektet till att omfatta de kollektivanstéllda pa Carlsberg Sveriges storsta anliggning
som &r placerad i Falkenberg samt tjinstemédn pd olika avdelningar inom organisationen.

Carlsberg Sverige kommer hddanefter att bendmnas som Carlsberg.
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2. Teoretisk ram

Detta kapitel behandlar undersokningens teoretiska referensram som anvinds for att
analysera empirisk data. Relevanta begrepp och forklaringar inom omrddena CSR (2.1),
HRM (2.2), motivation, lojalitet och foretagskultur (2.3) samt internkommunikation (2.4)
kommer att presenteras. Kapitlet avslutas med ett avsnitt som forenar CSR och
kommunikation (2.5) samt en sammanfattning av teorin (2.6).

2.1 Corporate Social Responsibility (CSR)

Det finns manga definitioner av CSR, dér de flesta delar grundtanken om att foretag ska
engagera sig i ekonomiskt héllbara aktiviteter som gér Over legala krav for att skydda
personal, samhille och miljo (jfr Heslin & Ochoa 2008). Europeiska kommissionen
(www.ec.europa.eu) definierar CSR som: “Ett koncept ddr foretag integrerar sociala och
miljomdssiga aspekter i sin verksamhet och i sina affdrskontakter pa frivillig vig”. Pionjér
inom CSR, John Elkington, har beskrivit CSRs tre huvudomraden 1 sitt begrepp “Triple
Bottom Line”, som inkluderar: people, planet och profit. "People” innebdr humankapital och
rattvist foretagande gentemot arbetskraft, samhillet och regionen de verkar 1. ”Planet” handlar
om miljo och hallbarhet, medan “profit” ticker in det finansiella bidrag som foretaget ger till
den ekonomiska milj6 det opererar i (Elkington 2000). En sddan uppdelning &r vanlig nir det
giller beskrivandet av CSR. International Organization of Standardization (ISO) beskriver
CSR som organisatoriska aktiviteter vilka bidrar till samhdllsmdssig och miljomdssig
hallbarhet och sidkerstdllning av foretagets framtida ekonomiska existens. Enligt Magnus
Enell, professor vid internationella miljoinstitutet pd Lunds universitet, handlar hallbar
utveckling helt enkelt om att ta ansvar for var miljo, ekonomi, hélsa, sdkerhet, arbetsmiljo och

andra sociala aspekter (Enell 2005).

En genomgéende vision inom CSR ér att skapa och uppritthélla goda relationer till kunder,
leverantdrer, anstéllda och andra samhéllsmedlemmar. Bakom triple bottom line” och andra
CSR teorier ligger att foretaget ansvarar for alla dessa intressenter, inte bara aktiedgare (Glade
2008; Schoemaker, Nijhof, & Jonker 2006). Ederscheim Haas & Wynett (2008:48) yttrar att
CSR inte &r en kostnad, utan en tillgdng. Flera studier har visat en 6kad tillvixt och 16nsamhet
for foretag som driver aktiva CSR praktiker (jfr Ederscheim Haas & Wynett 2008). En

forklaring till detta ar att det skapar en positiv image for foretaget, som dérmed blir battre pa
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att attrahera och behalla bade kunder och anstéllda (Turban & Greening 1996). Som tidigare
ndmnts har intressentfokuset skiftat frdin en syn pa de externa intressenterna som
huvudmottagare, till att mer och mer involvera de interna kunderna — personalen (Zappala

2004).

Enligt Enell (2005:53) kan det urskiljas tre motiv till att inféra en CSR strategi, utdver de
juridiska kraven. Dessa tre dr riskhantering, forbdttra varumdrket samt for nuvarande och
framtida anstdllda. Andra forskare har gjort liknande uppdelningar, men som inte involverar
de anstéllda (se Schoemaker, Nijhof, & Jonker 2006). Det finns dock en poédng i att inkludera

effekten for de anstillda, sdsom citatet nedan argumenterar.

“"Med ett proaktivt arbete inom hdllbar utveckling, tillsammans med ett positivt
varumdrke dr foretaget eller organisationen en attraktiv arbetsplats for framtida
anstdllda. Dessutom vill redan anstdllda stanna kvar pa arbetsplatsen, vilket ger

kontinuitet.” (Enell 2005)

Det riskorienterade perspektivet handlar om att foretag kénner sig tvungna att implementera
CSR pa grund av den paverkan foretaget utovar pa den externa miljon — till exempel 1 form av
koldioxidutsldpp eller arbetsforhdllande i leverantdrslander. Detta ar ett defensivt agerande for
att forhindra lagliga problem och déligt rykte (Enell 2005; Schoemaker, Nijhof, & Jonker
2006). Implementerar foretaget CSR for att forbéttra varumarket beror det inte nddvéndigtvis
pa samhéllskonflikter, istillet onskar de sdnda ut positiva signaler till omvérlden och samtliga
intressenter. Bdda dessa angreppssétt har externa intressenter som huvudmottagare, dven om
ett positivt varumérke dven paverkar de anstdllda. Det sista motivet, ’for nuvarande och
framtida anstéllda”, dr dock enbart internt och utgar fran devisen att ett aktivt CSR arbete gor

foretaget till en attraktiv arbetsplats for framtida och nuvarande anstillda (Enell 2005).

2.2 Human Resource Management (HRM)

Precis som med CSR, ska ocksd de anstéllda ses som en investering och tillgdng som ska
utvecklas — inte som en kostnad (Zappala 2004). Detta ar en av grundtankarna bakom Human
Resource Management (HRM). HRM har blivit definierat pd manga olika sétt i litteraturen.

En definition kommer frdn John Storey, professor i Human Resource Management:
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"Human resource management is a distinctive approach to employment
management which seeks to achieve competitive advantage through the
strategic deployment of a highly committed and capable workforce using an
array of cultural, structural and personnel techniques” (Storey 2007)

Holst Hansen (2007) har kritiserat Storeys definition for att uttrycka att HRM enbart
praktiseras om de anstéllda redan dr engagerade och kompetenta. Som han poéngterar, sd ar
en av HRMs viktigaste uppgifter just att engagera personalen (Holst Hansen 2007). Inom
HRM ses ménskliga resurser som strategiska resurser och HRM teorin menar att det ska
finnas en synergi mellan foretagsstrategi och personalstrategi, det vill sdga att medarbetarnas
syn pa organisationen och omvérlden ska koordineras med organisationens langsiktiga maél

och visioner (Bonnor, Lund, & Meldgaard 2000:49pp, Magnussen & Hervit 2008:41).

En viktig podng med Storeys definition dr dock vikten pa det strategiska perspektivet i HRM.
Storey fokuserar pA HRM som ett medel for att uppna konkurrensfordelar. Bakom tanken med
HRM ligger just forestdllningen om att ménskliga resurser skapar konkurrensfordelar och att
de dérfor ska hanteras med genomtinkta verktyg (Magnussen & Hervit 2008:41). Resource
Based View (RBV), dr en teori som flera forskare har kopplat till HRM (se Storey 2007;
Barney & Wright 1998). RBV baseras pa att resurser ska vara vérdefulla, sillsynta,
oimiterbara och inbdddade 1 organisationen (Barney & Wright 1998; Wright & McMahan
1999:56; Storey 2007:5). Barney och Wright menar att personella resurser for det mesta ar
unika och oimiterbara och ddrmed utgdr en killa till hallbara konkurrensfordelar (Barney &
Wright, 1998). Forskarna Hendry & Pettigrew (1986:7) har pa samma sétt pdpekat denna
koppling nir de skriver, att HRM innehar en stor roll 1 foretagets konkurrenskraft, eftersom
personalens formagor och motivation kan vara en stor killa till konkurrensfordelar (Hendry &
Pettigrew 1990). John Ivancevich anvéinder sig av samma angreppssitt nir han beskriver
HRM som en metod att gora personalstyrkan mer produktiv och ndjd (Ivancevich 2006).
Medarbetarnas lojalitet och engagemang &r visentliga byggstenar i HRM liksom deras

motivation och nojdhet, likvél som foretagets kultur (Magnussen & Hervit 2008).

Skilet for att ta upp HRM 1 denna uppsats ar att vi kommer att resonera kring just motivation,
engagemang och foretagskultur. Dessutom dr det ett teoretiskt grundantagande i uppsatsen att
ndjda medarbetare skapar konkurrensfordelar. Det dr ett vanligt antagande att HRM anvénds
for att uppnd ekonomisk vinst och att HRM insatser mérks pé det finansiella resultatet

(Bonnor, Lund, & Meldgaard 2000:19p). Holst Hansen (2007) menar dock att generella bevis
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for sambandet mellan HRM och ett foretags prestation &r bristféllig, da det dr omojligt att
undersoka vad for inverkan HRM praktiker har pa resultatet, utan att involvera andra
paverkansfaktorer. Med anledning av ovanstdende beldgg for HRMs gynnande effekter vill vi
1 detta arbete dock utgd fran devisen att ritt HRM praktiker inverkar positivt pé ett foretags
produktivitet samt att de resultat som kan uppnds med HRM, s& som motivation, stolthet och
gemensam kultur, dr en vérdefull resurs som gynnar foretaget dnda fram till det slutliga

finansiella resultatet.
2.3 Motivation, lojalitet och foretagskultur

Enligt Alvie L. Smith kostar illojal och omotiverad arbetskraft, med bristande forstaelse for
organisationens malsdttningar, mer dn 50 miljoner dollar per ar for amerikanska foretag
(Smith 1992). Trots svarigheten i att uppskatta en exakt summa for vad illojal arbetskraft
kostar, dr denna siffra en bra illustration pd nyttan av att motivera, delaktiggéra och behalla

anstéllda.

Idag stills ménga foretag infor nya utmaningar ndr de ger sig ut pa globala marknader, dér
ménga foretag konkurrerar om talang. Ju mer den globala utvecklingen 6kar, desto storre krav
sitts pa personalansvariga att utveckla strategier bade for befintlig och potentiell arbetskraft,
for att pa sé sitt utveckla och investera i talanger pa alla nivder (Lockwood 2007). Forskning
har visat att en organisation som bidrar med en kultur bestdende av psykologiska faktorer s
som meningsfullhet till sina anstéllda, har littare att fA dem engagerade och lojala (jfr
Lockwood 2007). Foljaktligen dr en foretagsskultur med dessa egenskaper mer benédgen att
attrahera och behalla talang och har hogre nivéer av engagemang bland sina anstéllda. En
viktig ledaruppgift ar att sédkerstdlla kopplingen mellan den anstillde och organisationen,
vilket innebdr att denna relation ofta blir avgérande i fragan om att behdlla medarbetare

(Lockwood 2007).

For att motivera medarbetare dr det enligt Katzenbach & Santamaria (1999) essentiellt att
"Skapa kollektiv stolthet 6ver foretagets mission och vdrderingar bland de anstdllda”. Mélet
bor vara att skapa lojalitet och stolthet. Detta kan dstadkommas genom att de anstillda delar
foretagets viarderingar och upplever det positivt att jobba for en arbetsgivare som har ett bra
rykte (Katzenbach & Santamaria 1999). Om foretagskulturen stirks sa att det genererar

gemensamma vérderingar i organisationen, blir resultatet hog lojalitet och produktivitet bland
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medarbetare. Sddana medarbetare, som dr kénslomaéssigt knutna till foretaget och dess mal, &r

ddrmed mer lojala och engagerade (Bonnor, Lund, & Meldgaard 2000:26).

Forskning har visat att det inte &r pengar som &r den fridmsta motivationen for de flesta
anstéllda, utan istéllet mojlighet till personlig utveckling, att ha ett meningsfullt arbete och att
gora en skillnad for samhéllet (Cave 2002 se Zappala 2004). Henrik Holt Larsen, som &r
professor i HRM, talar om det nye bytteforhold som innebér att anstdllda och foretag stiller
Okade 0msesidiga krav pa varandra. Medarbetarna har idag en annan typ av forvantningar pa
vad arbetet ska erbjuda, &n vad de hade for ndgra artionden sedan (Holt Larsen se Bonnor,
Lund, & Meldgaard 2000:16—17). Exempelvis tenderar ménniskor att vilja meningsfulla jobb,
dér de kan uppleva kénslan av att vara en del av ett team som de kan vara stolta over. Det har
blivit en 6kande etisk medvetenhet, samt en 6nskan om att arbeta for foretag med virderingar
som de sjdlva kan std for (Bonnor, Lund, & Meldgaard 2000:21-22). Saledes kan det
konstateras att foretagets etiska grund implicit eller explicit spelar en stor roll for motivation

och arbetsgliddje hos personalen.

2.4 Internkommunikation

Internkommunikation dr en mycket viktig uppgift for ledningen, bdde i det dagliga arbetet och
1 samband med fordndringar 1 foretaget. Alla stora fordandringar kréver att medarbetarna ar
involverade och engagerade 1 processen och det bor finnas en klar koppling mellan den
enskilde medarbetarens insatser och organisationens mél (Bonnor, Lund & Meldgaard
2000:51pp). Gronroos (2004) menar att de anstdllda maste forstd och acceptera fordndringar
och satsningar som gors inom foretaget och hér 4r kommunikation nédvandigt for att skapa en
foretagskultur, samt ett godkdnnande genom hela foretaget. Lockwood (2007) lyfter fram
kopplingen mellan de anstilldas engagemang och huruvida organisationen har en god intern
kommunikation och tilldgger att graden av engagemang i sin tur paverkar hur hart de arbetar
och hur linge de stannar 1 fOretaget. Internkommunikation har som mal att samordna
organisationens alla enheter och individer kring gemensamma mal och se till att virderingar

sprids och forankras bland de anstéllda (Falkheimer & Heide 2007).

En av de viktigaste faktorerna vid bidde extern och intern kommunikation ar att kdnna
malgruppen och dess egenskaper. En foretagsledning maste bland annat ta hénsyn till

malgruppens psykologiska egenskaper som vérden, sjilvbild och yrkesidentitet, likvdl som
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deras kunskap, forhallande till &mnet samt beredskap och motivation for att ta till sig
informationen (Palm 2006; Larsson 2001). Palm beskriver kommunikationsprocessen som en
trappa diar malgruppens “mentala tillstdnd” till beteendemalet stegvis dndras. Forsta steget &r
att skapa medvetenhet och intresse for #mnet som ska kommuniceras. Aven om
medvetenheten finns bland medarbetarna ar det inte sikert att kunskapen finns och darmed é&r
kunskap nésta steg pa trappen. Tredje steget &r attitydfordandring, eftersom rétt attityd inte &r
en sjdlvklar foljd av kunskapsformedling. Hérefter géller det att skapa intentioner, handlingar
och att vidmakthalla fordndringen (Palm 2006). Malgruppens attityder och forestillningar
kring ett &mne ar en viktig utgangspunkt for lyckad kommunikation och beteendefordandring.
Hansson et al. (1992) uttrycker detta med ett s& kallat attitydfilter, som &r avgérande for hur
informationen uppfattas och forverkligas hos en malgrupp eller en individ. Motivationen for
att ta till sig informationen maste finnas och pa sa sitt kan samma typ av information antingen
accepteras eller inte accepteras beroende pd olika malgruppers attityd till informationen (se

Larsson 2001:130pp).

Ett vanligt misstag vid intern kommunikation dr forestidllningen om att alla behdver veta
“allt”, vilket skapar ett sd kallat informationsdverflod. Medarbetarna ska inte behdva ldgga
ner for mycket tid pad att soka, sortera och granska i informationen, utan det bor vara
ledningens roll att ta fram den viktigaste informationen till ratt medarbetargrupp. For mycket
e-post dr ett vanligt problem. Intranit fungerar didremot oftast bra, eftersom det skapar goda
forutséttningar for organisationsldrandet och foretaget framstdr som mer demokratiskt och
transparant (Heide 2005; Falkheimer & Heide 2007; Simonsson 2005). Charlotte Simonsson
fann 1 sin avhandling frdn 2002 att chefer dgnar allt for mycket tid at att formedla och
distribuera information. Hon menar att nagra av chefers frimsta kommunikativa uppgifter ar
att salla och sortera 1 den information som medarbetarna mottar, férddla och forklara sa att
det skapas en meningsfull koppling mellan informationen och de dagliga arbetsuppgifterna
och slutligen att skapa forutsdttningar for dialog. Sistndimnda ar kopplad till delaktighet och

tvavagskommunikation (Simonsson 2005).

Alivie L. Smith (1992) menar att manga foretag gér miste om en stor del av potentialen hos
sina medarbetare om de inte prioriterar en tvdvigskommunikation med sina anstdllda. Genom
att kommunicera med sina anstillda far ledaren en total insikt i organisationen samt mdojlighet

att upptdcka problem och lyssna till idéer frén anstéllda kring exempelvis 6kad kvalitet och
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forbattring av tjénster och produkter som i sin tur kan spara kostnader eller 6ka intdkter

(Smith 1992).

Intern kommunikation kan delas upp 1 formell och informell kommunikation. Den formella
handlar om mal, policy och riktlinjer och kommuniceras genom producerad information som
exempelvis méten och informationsmaterial. Den informella kommunikationen diremot ar
mer spontan och kan rdra sig kring diskussioner och interpersonella samtal och rykten
(Larsson  2001:66pp). Informell kommunikation &r ett effektivt, strategiskt
kommunikationsverktyg som tyvérr allt for ofta underskattas av ledningen, trots den
betydande roll den har vid organisationsldrande och lagring av information i det interna
nitverket (Falkheimer & Heide 2007). Den ér ett mycket nyttigt medel i forhallande till att
underlitta tolkning och forddling av den information som ges till de anstdllda (ibid.) — den
forddling som enligt Simonsson dr en av ledningens viktigaste uppgifter. Information och

rykten sprids dessutom snabbt i de informella kanalerna (Larsson 2001).
2.5 Vikten av att kommunicera ut CSR

Ett foretags attityd till rattvisa och engagemang influerar ofta hur de anstéllda kénner for
organisationen och hur de presterar pd arbetet. Anstdllda &r mer attraherade av socialt
ansvarsfulla organisationer. Forutom att attrahera personal som drivs av dessa varderingar kan

CSR ocksa engagera existerande personal (Heslin & Ochoa 2008).

Forskare har de senaste &ren poédngterat vikten av att kommunicera ut CSR arbetet till de
anstéllda. Enell (2005:53) papekar vikten av att satsningar pa samhéllsansvar ar forankrat i det
operativa arbetet pa samma sétt som i det strategiska. Bhattacharya, Sen & Korschun (2008),
professorer inom marknadsforing repektive management, menar att ett aterkommande
problem for foretag dr att de anstéllda saknar medvetenhet och involvering i CSR arbetet. I
manga foretag vet de anstdllda ingenting eller ytterst lite om vad for aktiviteter foretaget
engagerar sig i. De menar ocksa att foretag spenderar mycket pengar pa att engagera sig i
samhéllsansvar, men missar att finga tillféllet att informera om och involvera personalen i
sddana initiativ. Aven Heslin & Ochoa (2008) menar att det dirfor dr viktigt att upplysa
personalen om de sociala initiativ foretaget arbetar med. Att uttala sina ambitioner kan vara
ett maktigt redskap for att motivera och behalla hdangiven, engagerad och effektiv personal.

Undersokningar visar att ndr organisationer ger anstillda mojlighet att fa insikt i de goda
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girningar som deras arbete medfor, gér de anstéllda ett battre jobb jamfort med de som inte
fir samma mojlighet att se hur deras arbete gor en positiv skillnad. Att 6ka de anstilldas
medvetenhet dr en utmaning for ledningen, eftersom de anstéllda ofta har svért att inse vad de
sjdlva tjdnar pa att foretaget engagerar sig i CSR. Chefer och initiativtagare maste ge
personalen de verktyg som behovs for att de ska fa insikt 1 de resultat som kommer fran CSR

insatser (Bhattacharya, Sen, & Korschun 2008).

Bhattacharya, Sen, & Korschun (2008), talar ocksa for att personalen ska involveras i hela
processen med att utveckla CSR. De menar att den top-down” instillning till CSR, som finns
1 ménga foretag, dar CSR strategin dr utvecklad och styrd av ledningen &r felaktig. Personalen
ska istdllet ses som medverkare, eftersom ett aktivt deltagande kan fora till psykologiska
faktorer hos personalen s& som hogre grad av engagemang, storre moral och tillfredstillelse
pa jobbet. Dessa interna effekter leder i slutdndan till positiva externa effekter i form av

maluppfyllelse och bevarandet av personal.

Som en f6ljd av diskussionen ovan, dr kommunikation siledes en viktig faktor vid en
implementering av CSR. Inte bara for att uppnid en lyckad CSR som fungerar pa ett
operationellt plan, utan dven for att skapa ett engagemang och en fOretagskultur bland

personalen som dr allmént nyttigt for foretaget.
2.6 Teorisummering

Manga forskare har uppmérksammat att det finns en koppling mellan CSR och HRM
uppgifter som att engagera och motivera medarbetare. De menar att CSR kan skapa stoltare
medarbetare som finner arbetet meningsfullt och &r mer beniigna att stanna kvar. Det &r
sammanhanget mellan CSR och dessa positiva foljder, som &r det teoretiska fokuset 1 denna
uppsats. Ett teoretiskt grundantagande i uppsatsen ér att ndjda och stolta medarbetare skapar
konkurrensfordelar och dirfor dr ett meningsfullt mal att efterstriva for alla foretag.
Internkommunikation har som mal att samordna organisationens alla enheter och individer
kring gemensamma mal och se till att varderingar sprids och forankras bland de anstéllda.
Dérfor ar internkommunikation dven ett viktigt redskap nér det géller att férankra CSR.
Personalen ska enligt CSR forskare ses som medverkare i den strategiska processen, da ett
aktivt deltagande skapar psykologiska faktorer hos personalen som exempelvis hogre grad av

engagemang, storre moral och tillfredstéllelse pa jobbet.
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3. Metod

I detta tredje kapitel kommer en beskrivning av tillvigagdngssdttet for insamlandet av
empiriskt material, som gjorts for att besvara syftet med uppsatsen. Avsnittet borjar med
en diskussion kring val av metod och foretag (3.1), vilket foljs av kidllor for intervjuer (3.2).
Enkditundersokningens utformning och bortfall diskuteras (3.3) och direfter redovisas de
teoretiska val som gjorts (3.4). Kapitlet avslutas med en sammanfattande diskussion kring
uppsatsens generaliserbarhet (3.5).

3.1 Val av metod och féretag

Eftersom vart syfte var att undersdka hur personalen pdverkas av ett foretags CSR praktiker sa
gjorde vi ett strategiskt val, d& vi sokte ett foretag med verbaliserade mél angadende CSR. Pa
Carlsbergs hemsida (www.carlsberg.se) framgéar det att CSR ar en central fraga hos foretaget,
framst genom de médnga uttalade visioner inom omradet som finns samt att Carlsberg har en
anstilld med titeln ”CSR ansvarig”. Eftersom Carlsberg jobbar aktivt med sociala och
miljomiéssiga ansvarsfragor s kunde vi med viss rimlighet anta att de anstdllda ocksa
paverkas av detta pa ett eller annat sétt. Vi onskade att studera ett relativt stort foretag, dar
implementering, organisering och formedling av CSR gentemot anstillda var en utmaning,

vilket vi ansdg passade in pa Carlsberg.

Intresset for CSR som intern motivationsfaktor vixte fram da vi ldste nyskrivna artiklar om
kopplingen mellan HRM och CSR. Dels fann vi att en del forskare menade att HRM bor ha
den koordinerande rollen i CSR och dels poédngterade manga att CSR kan ha en positiv effekt
pa motivation, lojalitet och stolthet — alltsa psykologiska faktorer som ligger i1 hjartat av HRM
arbetet. Detta sista perspektivet fangade vir uppmarksamhet speciellt pa grund av dmnets
aktualitet. Efter att ha studerat vad som fanns skrivet pd omradet blev vi intresserade av att
undersdka hur dessa teorier och antaganden gestaltade sig pa ett foretag i Sverige. Darfor
valde vi att gora en fallstudie av Carlsbergs arbete med CSR fragor. Var undersokning har ett
internt perspektiv, dd vi framst undersokte medarbetarnas syn pd och forhallande till CSR

arbetet. Intervjuer med ledningen anvinds som bakgrund och fakta till analysen.

Vi ville 1 var studie undersoka péd vilket sdtt personalen paverkas av en satsning pa CSR,

vilket bést gors genom en djupare, kvalitativ undersokning. Samtidigt 6nskade vi fa en bred,
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representativ bild av de anstélldas instdllningar och inte enbart ett fatal av dem. Av denna
orsak valde vi att genomfora en enkdtundersdkning som é&r delvis kvalitativ, med bade slutna
och 6ppna fragor. P4 sa sitt kunde vi bade fa ett stort svarsunderlag samt mojlighet att urskilja
monster och uppfattningar hos personalen. Ddrmed blir analysen och tolkningen av resultaten
till viss del kvantitativa (jfr Trost 2007:21pp). Harutéver har vi genomfort tre kvalitativa
intervjuer med anstéllda pa chefsnivd. Som ett komplement till dessa intervjuer har vi utfort

dokumentanalyser av internt och externt material fran Carlsberg.
3.2 Intervjuer pa Carlsberg Sverige

Empirin i denna unders6kning bygger delvis pa kvalitativa djupintervjuer som utférdes med
CSR ansvarig/informationsansvarig, personalansvarig samt HR representant i arbetsgruppen
for CSR pa Carlsberg. Genom intervjuerna ville vi framst samla in fakta om Carlsbergs CSR
praktiker och hur dessa praktiker kommuniceras ut i organisationen, men &ven hora
ledningens ambitioner och tankar kring foretagets samhillsansvar 1 forhdllande till

personalens paverkan.

Ann-Louise Kampe, Informationsdirektor och CSR ansvarig

Kadmpe har arbetat med kommunikation inom Carlsberg-koncernen sedan 1999, béde pa
Carlsberg Sverige och pa Carlsberg IT i Kopenhamn. Intervjun med Kiampe utfordes for att fa
en djupare bild av organiseringen kring och det dagliga arbetet med CSR pa ledningsniva. Vi
efterstrivade kunskap om vad CSR betyder for Carlsberg, deras syn pa ansvar samt hur
personalen integreras i ansvarsarbetet. Intervjun varade cirka 45 minuter och skedde genom

ett personligt mdte pa Carlsbergs anldggning i Falkenberg den 22 april 2009.

Peter Jibrandt, Personaldirektor

Syftet med att intervjua Jibrandt var att fa en bild av personalavdelningens delaktighet i CSR
arbetet samt information om personalens involvering och mdjlighet att paverka i sddana
frdgor. Jibrandt har arbetat inom Carlsberg sedan 1999, bland annat som chef for inkép och
planering och for affdrsutveckling inom sdlj och marknad. Da det inte gavs tillfélle att triffas
personligen, skedde den 20 minuter langa intervjun istdllet via telefon, den 7 maj 2009. Da
Jibrandt ett flertal ganger hénvisade till Ingemar Andreasson vid frdgor kring CSR och
kommunikation blev intervjun mer kortfattad dn véntat och vi tog dérefter kontakt med

Andreasson.
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Ingemar Andreasson, Personalchef for leverantiorskedjan, logistik och produktion

Andreasson dr HR ansvarig 1 arbetsgruppen for CSR pa Carlsberg och har hand om fragor
angaende arbetsmiljo, rekrytering och hélsa. Intervjun skedde via telefon den 12 maj 2009 och
varade cirka 30 minuter. Intervjun med Andreasson gav oss en ndrmare inblick i CSR

gruppens arbetsuppgifter och tankar kring CSR arbetet.

Samtliga intervjuer var delvis standardiserade 1 den betydelsen att frigorna var formulerade i
forvig, men under samtalets ging skapades dven foljdfragor for att f4 respondenten att
fordjupa svaren (jfr Ejlertsson 2005:7). Intervjuerna spelades in och transkriberingen skedde
dagarna efter intervjuerna for att inga detaljer skulle glommas bort och for att stirka
validiteten 1 undersokningen (jfr Wallén 1996:78). Ingen av intervjupersonerna uppgav att

inspelningen storde dem, da de visste om forutsédttningarna innan intervjun.
3.3 Enkdtundersokning

Vi onskade fa svar fran personal pa olika nivaer och inom olika funktioner i1 foretaget for att
pa sé vis fa ett brett urval. Det gar att dela in de anstéllda pa Carlsberg i tva grupper. Dels de
kollektivanstdllda som arbetar i den operativa delen av foretaget sdsom lager, tappning och
logistik, och dels tjdnstemédnnen som bland annat arbetar inom fOrsdljning, ekonomi och
administration. Carlsberg kommunicerar inte med de kollektivanstéllda 6ver e-mail, vilket de
ddremot gor med tjdnstemédnnen. Dérfor valde vi att dela ut enkéter 1 pappersform till de

kollektivanstéllda och utformade en nitenkdt till tjansteménnen.
3.3.1 Utformning

Enkéterna gjordes for att undersdka hur personalen pdverkas av Carlsbergs samhillsansvar
med hénsyn till motivation och arbetsglddje. For att kunna séga ndgot om de anstilldas
motivation och engagemang angéende samhillsansvaret fragade vi om de diskuterar fragorna
pa och utanfor arbetsplatsen samt hur viktigt de anser att det &r att arbeta pa ett foretag som
har CSR. Genom dessa fragor ville vi f4 en bild av hur och i vilken grad, de anstillda
reflekterar kring sin roll i samhillsansvaret och huruvida de tycker det ger nagonting tillbaka
till dem. Vi frdgade dven pd vilket sitt de har blivit informerade och vad de kdnner till och
tycker om Carlsbergs samhéllsansvar samt hur de kdnner att de kan paverka CSR arbetet.

Fragorna var intressanta for att kunna undersdka sammanhanget mellan kommunikation och
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inverkan 1 forhallande till CSR (Se bilaga 4 och bilaga 5). I analysen av enkéterna anvénde vi
oss av det statistiska analysprogrammet SPSS, for att sammanstilla resultaten i diagramform.
Pa den GOppna fragan “Pa vilket sdtt menar du att Carlsberg arbetar med samhillsansvar?”
valde vi att dela in svaren efter grupperingarna Eco driving/Miljovénlig transport,
Alkoholpolicy/dryckesvanor, Virnar om miljé/Miljdpolicy, Vet inte och Ovrigt eftersom de
var de mest frekventa svaren. Av samma anledning anvénde vi oss av grupperingarna Mote,

Intranit, Chef/Ledning samt Ovrigt, pa frigan om hur de blivit informerade.

Fran borjan var tanken att vi skulle skilja pa alla grupper av anstéllda, men pa grund av
mycket intressevickande skillnader mellan de kollektivanstéllda och tjdnstemadnnen, valde vi

att fokusera pa just dessa tvd grupper.
3.3.2 Bortfall

Den forsta enkdtundersokningen skedde ndr vi personligen delade ut enkéter till de
kollektivanstéllda pd Carlsberg 1 Falkenberg. Vi delade ut enkéterna i samband med ett
stormote och fick pa sa vis tag 1 ett stort antal slumpmaéssigt utvalda respondenter pd samma
gang. Endast ett fatal kollektivanstéllda tackade nej till att delta i enkdtundersokningen, dock
upplevde vi ett visst externt bortfall (jfr Wallén 1996:63) da vissa enkéter inte returnerades
eller var oanvindbara pd grund av att de inte var tillrdckligt ifyllda. 160 enkiter delades ut och
svarsfrekvensen blev omkring 50 procent da vi samlade in 81 anvidndbara enkiter. I enkdten
anvéandes frimst Oppna svarsalternativ for att svarspersonerna sjélva skulle kunna formulera
sina upplevelser och tolkningar av Carlsbergs samhillsansvar. Aven om svarsfrekvensen var
relativt hog var ménga enkéter ofullstidndigt ifyllda. Detta kan beror péd det stora antalet 6ppna
frdgor 1 enkdten som krdaver mer tid och engagemang av respondenten. Det var positivt att vi
kunde finga s& ménga anstillda under ett stormote, men omstédndigheterna var & andra sidan
tamligen hektiska. Flertalet respondenter fyllde i1 enkdten under sjdlva motet vilket
formodligen inte gav dem tillrdckligt mycket tid och ro att reflektera dver sina svar. Generellt
blir enkédter en aning mer ytliga 1 svaren vid personlig utdelning av enkéter da respondenten
kdnner storre tidspress och yttre storningar (Trost 2007:59). Dessutom hade de mgjlighet att
prata och diskutera svaren med varandra under tiden de fyllde i, vilket kan ha pédverkat

precisionen i svaren och dé dven validiteten.

Natenkaterna skickades ut till 300 slumpmaéssigt utvalda anstillda, det vill sdga genom ett s&

kallat bekvamlighetsurval (jfr Trost 2007:31), d& datorn fir bestimma valet av respondenter.
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Nétenkdten var ett bra alternativ, da respondenterna hade mojlighet att svara pa enkdten nér
han/hon hade tid och fick tidnka igenom svaren i lugn och ro. Kontexten var alltsd inte likadan
for kollektivarbetarna som for tjdnstemédnnen vilket kan ha paverkat reliabiliteten i
enkétsvaren (jfr Trost 2007:64p). En fordel med nétenkidten var att den pa ett enkelt satt kunde
skickas ut till flera yrkesgrupper pa de geografiska avdelningarna, i Falkenberg, Goteborg,
Stockholm och Ramlgsa. Till en borjan skapades samma enkét till tjinstemdnnen som till
kollektivarbetarna pa foretaget. Trots att enkéterna skickades ut med hjidlp av Kédmpe, hade
det efter ett par dagar dnnu inte kommit in nagra svar. Vi blev kontaktade av Kdmpe, som
hade fatt klagomil frédn flera anstillda Over enkdtens omfattning och de ménga Oppna
fragorna. For att 10sa detta problem var vért enda alternativ att géra om en del 6ppna fragor
till fragor med svarsalternativ samt att vélja bort ett par fragor. Detta resulterade i att enkdten
inte blev likadan som den de kollektivanstéllda hade fyllt 1, vilket pa inget sitt dr optimalt och
var orsaken till att vi valde att inte anvénda vissa fragor frin de kollektivanstélldas enkiter 1
analysarbetet. Skadan var dock begrinsad da tjdnstemdnnen och de kollektivanstillda ar tva
tydligt skilda grupper av anstéllda, som ocksa visade sig ha mycket skilda instédllningar till
Carlsbergs CSR. Av samma orsak behandlas de som tva olika maélgrupper i analysen.

Analysunderlaget blev slutligen 62 enkiter frén tjinsteménnen.

3.4 Litteratur

En stor del av teorin utgar fran artiklar som omfattar forskning kring CSR eller HRM, samt
mer nya teorier som kopplar samman dessa bdda begrepp och discipliner. Integreringen av
dessa tvd omraden ir relativt nytt och i s6kandet efter mer kunskap om detta hade vi stor
anvandning av aktuella forskningsjournaler och tidskrifter innehdllande ny forskning som
publiceras regelbundet. Artiklar har vi frimst funnit genom databaserna Google Scholar och
Lunds universitets artikelkatalog, Elin. Vi har upplevt vissa svarigheter med att fa tag pd
bocker 1 dmnet, samt att inforskaffa intressant litteratur i vanlig pappersform. Darfor har vi
haft stor nytta av Google Books, som har varit ett bra alternativ ndr boken inte har varit
tillgdnglig for oss pa annat vis. Den litteratur vi 1 forsta hand anvént oss av dr nyskrivna och
aktuella artiklar, da forskningsomradet som vi skriver inom inte &r etablerat. Darfor &r ocksé
ménga artiklar och undersékningar skrivna med utgéngspunkt i nordamerikanska foretag. Pa

grund av detta blir det sérskilt intressant att 6verfora dessa teorier till en studie av ett svenskt
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foretag. Sokorden har framst varit Corporate Social Responsibility, Human Resource

Management, motivation, kommunikation och anstéllda.
3.5 Dokumentanalys

Vi har analyserat Carlsbergs hemsida, broschyrer, personaltidningen Zoom samt internt
material och dokument innehallande Carlsbergs CSR, som gavs till oss av de chefer vi har
intervjuat. Detta gjordes for att vi ville ta del av Carlsbergs interna och externa material, samt
granska olika typer av kommunikationskanaler. Det forsta vi gjorde, innan vi tog kontakt med
foretaget, var att undersoka hemsidan for att bli mer bekanta med foretaget och for att se hur
de arbetar med just CSR fridgor. Broschyrer och reklam material gar dven de ut till externa
kunder och &r darfor intressant att studera for att fa en storre bild av foretagets profilering, da
de visar Carlsbergs profil utat. Personaltidningen syftar till att informera personalen om
visioner och nyheter 1 foretaget, vilket dr en kommunikationskanal for ledningen. Vi fick dven
ta del av interna funktionsplaner for CSR gruppen, ledningens planer fér kopplingen mellan

CSR och HR avdelningen samt policy for utformandet av dessa.
3.6 Metoddiskussion

Studien som utforts kan inte sdgas vara fullstandigt generaliserbar, eftersom kunskapen har
tillkommit under specifika forhdllanden. Organisationen och de maénskliga faktorer som
undersokts ser inte likadana ut i andra foretag och det pdgar stindig fordndring inom
organisationer (Wallén 1996:115pp). Daremot &r det en studie att bygga vidare pa och kan ses
som ett exempel pd hur CSR fungerar i ett specifikt fallforetag. Genom att anvénda liknande
metoder och teorier kan undersokningen anvédndas dven pa andra foretag, under andra

forhallanden.
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4. Empiri

Kapitlet behandlar den empiri som inhdmtats under uppsatsarbetets gdang. Inledningsvis
presenteras Carlsberg och dess CSR arbete (4.1), vilket foljs av foretagets organisering
och kommunikation av CSR (4.2) Kapitlet avslutas med en redogorelse for resultatet av de
enkdtundersékningar som gjorts (4.3).

4.1 Carlsberg - “Probably the best beer in the world”

Carlsberg grundades i Danmark ar 1847 av J.C. Jacobsen. Idag har Carlsberg Breweries
koncernen mer dn 40 000 anstéllda runt om 1 virlden och deras produkter siljs pa drygt 150
marknader (www.carlsberg.com). Carlsberg Sverige har cirka 1500 medarbetare och bestar
idag av huvudkontor i Stockholm, o6lskola och bryggerimuseum i1 Goteborg, 6l- och
laskbryggeri i Falkenberg och vattenfabrik i Ramlosa. Verksamheten bestar i att utveckla,
producera och sélja 06l, mineralvatten och ldsk samt att distribuera ett brett vin- och
spritsortiment. Genom sammanslagningar och uppkop av konkurrenter har Carlsberg blivit
ledande inom sin bransch. Varumdrken under Carlsberg &dr bland annat Pripps, Falcon,
Tuborg, Xider, Festis, 7Up, Zingo, Ramlosa, Vichy Nouveau, Pepsi, Beck’s, Stella, Bass,
Brooklyn och Boddingtons. Tillsammans omsétter de omkring 3,1 miljarder SEK per ar

(www.carlsberg.se).
4.1.1 Hur jobbar Carlsberg Sverige med CSR?

“We believe that there is more to running a brewery than just brewing beer. We
are committed to operating our businesses in a manner that is ethically and
environmentally sound, and to supporting the responsible use of our products.”

(www.carlsberg.com)

Citatet ovan dr hdmtat fran Carlsbergs hemsida och visar pd att de har ambitioner inom
samhéllsansvar. Enligt Carlsberg sa innebédr samhéllsansvar (CSR) “att foretaget integrerar
sociala, ekonomiska och miljomdssiga fragor i sin verksamhet utéver det som krdvs av lagar
och forordningar” (Carlsberg Group, 2009). Malet dr att bli en ledstjdrna inom
samhillsansvar, vilket ska uppnas genom att foretaget lever efter FN:s Global Compact. De

har sjdlva varit delaktiga 1 utformandet av den nya internationella standarden fér CSR, ISO
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26000 och dr miljo- och kvalitetscertifierade av ISO. De internationella standardiseringarna
bestair av sex fokusomrdden: mdnskliga rdttigheter, arbetsmiljé, miljo, affdrsetik,

konsumentfrdagor och samhidllsengagemang (Www.carlsberg.se; intern PowerPoint).

Carlsbergs CSR arbete inleddes i samband med foretagets vision, som kallas Vision 100/15. 1
slutet av 2008 pabodrjades visionsimplementeringen som stricker sig fram till ar 2013.
Siffrorna syftar pd en malsdttning om 100 procent engagemang och 15 procent
lonsamhetsmarginal och visionen bestar av fem strategier som har utformats for att nd denna
ambition. Utifrdn dessa strategier har fem konkreta planer for ar 2009 tagits fram (ZOOM
2008, Vol 5):

1. Utveckla en vinnande foretagskultur, som utgér ifran tydliga, gemensamma beteenden

2. Attrahera, utveckla och engagera medarbetare med ritt kompetens genom att dra nytta
av koncernens resurser

3. Skapa hogsta mojliga viarde for oss och vara kunder genom véra varuméirken och
tjénster

4. Forbittra var affarsprocess genom kontinuerlig utveckling och effektivisering

5. Vara branschens ledstjdrna i samhillsansvar
4.2 Organisering och kommunikation av CSR

Carlsberg har 6ver langre tid arbetat med miljofragor, men 2008 inleddes en &n mer fokuserad
strategi for implementering av CSR 1 hela Carlsbergs organisation. I samband med detta har
det sammansatts en arbetsgrupp som ansvarar for CSR relaterade fragor. De arbetar utifran

fem fokusomrdden (www.carlsberg.se; Kdmpe 2009):

1. Faststilla riktlinjer och processer
2. Miljo

3. Ansvarsfull konsumtion

4. Hailsosam och attraktiv arbetsplats
5. Leverantorshantering

Kémpe har det overgripande ansvaret for denna grupp, som 1 dvrigt bestar av representanter
frén alla nivaer 1 foretaget. Gruppen tréffas, enligt intervjupersonerna, en ging 1 ménaden och
dess uppdrag innefattar utformandet av policy och funktionsplaner for CSR utformning i varje
avdelning. I HR avdelningen innebdr funktionsplanen bland annat hélsoprojekt och

utvecklings- och kompetensplaner for personalstaben. Ingemar Andreasson, som &r HR
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representant 1 gruppen, dr dven ansvarig for punkten “hilsosam och attraktiv arbetsplats”, som
omfattar intern rekrytering, introduktion till nya medarbetare, karridr- och talangplanering. De
enskilda medlemmarna i arbetsgruppen ar dven ansvariga for att implementera och

kommunicera CSR arbetet i sina avdelningar. Nedan visas arbetsgruppens sammansittning:

Cijslely

Carlsberg Sveriges arbetsgrupp Sverige

CR Steering
Group
FL

CRRespons
Finance
iveka Elfstrom|

CR Respons. CRRespons. CR Respons. CRRespons. CRRespons. CR Respons CRRespons
Production Sales Marketing Logistics Procurement HR Environment
Philip Parks Tommy Adnell Caroline Tejler ochan Carlsson Irika Ejnarsso mar Andreass iknna-Karin Noré

Informationsavdelningen, diar Kampe arbetar, har det Overgripande ansvaret for att
kommunicera ut budskapen om foretagets samhéllsansvar till de anstdllda. Kommunikationen
sker fraimst genom stormdten, avdelningsmoten och intrandtet. Ledningen triaffar all personal
fyra ganger om aret vid stormdten, dir det enligt intervjupersonerna finns utrymme f{or
personalen att stélla fragor och ge input om hur CSR arbetet ska se ut. De genomfor dven
workshops pa varje avdelning dar en chef eller ledare sitter sig ner och gér igenom och
diskuterar viktiga fragor med de anstéllda (Kdmpe 2009; Jibrandt 2009). K&dmpe menar att
medarbetarna absolut har mojlighet att pdverka, men poéngterar dven att ledningen inte kan ta

till sig alla goda rad.
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4.3 Resultat av enkdtundersékningar

Hur har informationen ndtt ut?

Haélften av tjinstemdnnen uppger att de generellt sett kinner sig vél informerade kring hur
Carlsberg arbetar med samhillsansvar, ovriga femtio procent héller med i nagon grad men
inte fullstdndigt. Framforallt far tjanstemédnnen information genom intrandt eller direkt fran
sin chef eller avdelningsledare. Sexton procent menar ocksé att de far tillgang till information
genom moéten. Denna siffra dr betydligt hogre dn de resultat vi fétt fran kollektivarbetarna.
Diér uppger Over trettio procent att de fétt reda pa hur arbetet gér till genom moten, dock finns
hir dven ett bortfall d& en fjirdedel av de tillfrAgade valt att inte svara pi frigan. Aven
kollektivarbetarna anger att de har fatt information genom intrandtet, dock i mindre grad.
Generellt sett kénner sig kollektivarbetarna inte sarskilt vél informerade kring hur Carlsberg
arbetar med samhaillsansvar och nitton procent menar att de inte har blivit informerade alls

(figur 1).

"Jag kianner mig generellt bra informerad om hur

Carlsberg arbetar med samhallsansvar”

0,
80% 76%

70%
60% 50% 48%
50%
40%
30% 19%
20%

0% :

Stammeri hdég Stammeriviss Stammerinte Ej svarat
grad grad

H Kollektivanstdllda LI Tjansteman

Figur 1.

Endast fem procent av de kollektivanstédllda uppger att de talar med kollegor om Carlsbergs
samhéllsansvar ndgra ganger 1 mdnaden och dver hilften siger att de aldrig ndmnt frdgan 1 en
diskussion med en kollega (figur 2). Hiar kan vi se en stor skillnad da dver hélften av
tjdnstemdnnen anger att de pratar med kollegor om foretagets samhéllsansvar minst en géng 1

manaden.
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Hur ofta pratar du med dina kollegor om Carlshergs
samhaéllsansvar?
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50%
0,

40% -

30% 23%

20% 15% 11%13% 10%
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H Kollektivanstéllda ITjdnsteman

Figur 2.

Dérutdver pastar mer dn sjuttio procent av de kollektivanstéllda att de heller aldrig pratat med
vanner utanfor jobbet om Carlsbergs arbete med samhillsansvar. Cirka &ttio procent av
tjidinsteminnen svarar att de har diskuterat fragan med utomstdende och dé generellt i positiva

termer.
Hur pdverkar det de anstdllda?

Enkitresultatet visar ocksa en skillnad pa fragan om huruvida det &r viktigt att jobba pé ett
foretag som arbetar med samhéllsansvar. Bland tjdnsteménnen &dr det bara en liten del, fem
procent, som inte anser att det dr speciellt viktigt. Siffran Okar betydligt om vi ser till
kollektivarbetarnas svar (figur 3). Aven om majoriteten av kollektivarbetarna anser det vara
viktigt dr det 4nda en femtedel som inte haller med dem. Tjdnsteméinnen relaterar framst sina
svar, om vikten av arbetsplatsens samhéllsansvar samt dagens samhaélls- och miljdsituation
kring personliga vérderingar. Cirka tjugo procent ndmner ocksa samhéllsansvarets betydelse
for foretagets externa rykte. Bland kollektivarbetarna dominerar svaret att det ar viktigt pa
grund av hotet mot miljon, men manga uppger ocksé att det har en betydelse for personliga

vérderingar och tillfredstéllelse.

Over nittio procent av tjinsteméinnen menar att CSR arbetet i Carlsberg, mer eller mindre, har
okat deras motivation och arbetsglddje. Detta svar skiljer sig betydligt fran hur
kollektivarbetarna anser att CSR arbetet har paverkat dem. Hér svarar endast tjugo procent att
det har haft en positiv inverkan, fyrtio procent menar att det inte har haft ndgon paverkan alls

medan resterande valde att inte svara pa fragan.
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Hur viktigt skulle du sdga att det &r fér dig att jobba pa ett
foretag som arbetar med samhallsansvar?
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Figur 3.

Over nittio procent av tjinsteménnen menar att de sjdlva har mojlighet att paverka arbetet
kring CSR pé Carlsberg, samma antal uppger dven att en eller flera av deras arbetsuppgifter
inkluderar samhéllsansvar och att de, mer eller mindre, pratar om dmnet dd och d& med sina
kollegor. Bland kollektivarbetarna menar Gver en tredjedel att de inte alls har mojlighet att

paverka pa vilket sétt arbetet utfors.
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5. Hur ser internkommunikationen av
CSR ut pa Carlsberg Sverige och hur
uppfattas den av de anstillda?

5.1 Intern kommunikation av CSR strategier

Att Carlsberg har en arbetsgrupp som arbetar med CSR fragor, visar pd att fOretaget
prioriterar denna frdga. Gruppen har representanter frén alla avdelningar av foretaget, vilket

ger goda forutsittningar for att gora alla avdelningar delaktiga och informerade.

Carlsberg ar fortfarande i inledningsfasen av att pd ett strategiskt och strukturerat sétt
informera de anstillda om ansvarsfragor och enligt Kdmpe vill de undvika det hon bendmner
som en “brain-wash”, det vill sdga att de anstdllda Overoses med information.
Kommunikationen sker istdllet steg for steg allteftersom de kommer framat med CSR
gruppens arbete. Med denna strategi séllar ledningen i informationen som ska kommuniceras
ut och undviker pd sa sitt att utsdtta medarbetare for ett informationséverflod med allt for
ménga budskap (jfr Heide 2005; Simonsson 2005; Falkheimer & Heide 2007). A andra sidan
papekar CSR forskare vikten av att CSR kommuniceras ut i foretaget for att ge engagerad
personal (Heslin & Ochoa 2008) och att de anstéllda ofta vet for lite om foretagets CSR
initiativ darfor att ledningen missar att informera de anstdllda (Bhattacharya, Sen, &
Korschun 2008). Det blir en viktig uppgift for ledningen att hitta en givande balans mellan

dessa tva betraktelsesitt.

Kédmpe har en uppfattning om att 90 procent av de anstillda kinner till foretagets arbete med
samhillsansvar genom deras strategilansering. Andreasson menar att det finns en storre
inblick 1 arbetet bland anstdllda pé tjdnsteniva &n pa kollektivniva. Enligt Bhattacharya, Sen,
& Korschun (2008) ar det ett aterkommande problem vid CSR implementeringar, att skapa
lika stor medvetenhet bland anstéllda p olika nivéer, eftersom de inte &r lika ndra ledningen.
Béde Kdmpe och Andreasson anser att den viktigaste kommunikationen till personalen beror
de fragor som &r relaterade till deras arbetskamrater och deras ndrmiljo. Nér det giller
samhéllsfragor som ménskliga rittigheter, menar Jibrandt att det &r ett omrade som de jobbar

med pa policyniva och inget de arbetar aktivt med att kommunicera ut till medarbetarna. Han
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menar istéllet att det ska speglas 1 sittet de kommunicerar med de anstéllda. Flera forskare
menar att ménga foretag dr mycket bra pd att informera de externa intressenterna om sina
CSR praktiker, men ofta missar att informera de interna intressenterna, vilka ar personalen.
Det ér en anledning till att anstdllda ofta kdnner sig daligt informerade. Enligt dessa teorier
bor alla de visioner och mal som foretaget har med sin CSR satsning, kommuniceras till
medarbetarna for att uppna bésta effekt (Bhattacharya, Sen, & Korschun 2008; Heslin &
Ochoa 2008). Ledningen pa Carlsberg anser ddremot att endast de delar av CSR som direkt
berdr personalen bor delges. Utifran ovanstaende teorier om informationsoverflod kontra CSR
forskares betoning pa fullstdndig upplysning, kan stora mingder av information som f0rs till

de anstillda ses som nigot positivt eller negativt. Denna diskussison fors vidare i kapitel sju.

Nastintill samtliga tjdnsteméin anger att de i stor grad” eller i ndgon grad” dr informerade
om Carlsbergs arbete med samhéllsansvar och endast tvd procent uppger att de inte &r
informerade alls. Ledningen, som dr de som fridmst stdr for utformandet och
kommunikationen av samhéllsansvaret, har lyckats bra med att medvetandegéra och
uppmirksamma tjinstemdnnen pid vad som gors i dessa fragor. Over hilften av de
kollektivanstéllda anger ddremot att de generellt inte kdnner sig tillrdckligt informerade om
CSR arbetet. Internkommunikationen har alltsa inte i samma grad nétt fram till denna grupp,
vilket kan forklara varfor de inte 1 lika stor utstrickning som tjanstemannen kinner till vad

samhéllsansvaret pa Carlsberg innebdr.

5.2 Delaktighet och ndrhet till CSR arbetet

Det ér 1 enkitsvaren tydligt att de kollektivanstidllda ndmner de CSR praktiker som de ser i
vardagen. Ménga av dem som jobbar pd lagret har exempelvis skrivit kéllsortering och
ansvarsfull alkoholkonsumtion som viktiga ansvarsomraden, medan chaufforerna har ndmnt
bland annat ecodriving. Flera personer har ndmnt att det stir en liten varnande text pa
starkdlen och att Carlsberg har hjélpt kollegor med alkoholproblem. Det &r alltsd mycket
konkreta saker som tas upp och inte de centrala riktlinjerna 1 foretagets CSR strategi. Tretton
procent av de kollektivanstdllda anger dessutom att de inte vet pa vilket sétt Carlsberg arbetar
med samhéllsansvar. Drygt en fjadrdedel har valt att inte svara pa frdgan, vilket kan tyda pé att
de inte direkt &r medvetna om vad Carlsbergs samhéllsansvar skulle innebdra. Den generella
bilden som visar sig hir, dr att de kollektivanstéllda dr mer oklara kring samhéllsansvarets

innebord én vad tjdnsteménnen &r.
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Genom olika kommentarer fran tjdnstemdnnen har vi fitt en god indikation pa hur de
uppfattar samhéllsarbetet. " Viktigt att fa CSR som en naturlig del i arbetet, att vi tar héinsyn
till detta i vara handlingar och beslut” och Vi har alltid arbetat for ett positivt anvindande
av vara produkter”. Dessa kommentarer och liknande, visar att tjdnsteméannen relaterar till
CSR arbetet pa ett strategiskt och dvergripande plan. Hela 90 procent anger att en eller flera
av deras arbetsuppgifter innebér samhéllsansvar. Detta indikerar pa att det ingér som en aktiv
del av deras vardag. De menar dven i stor utstrickning att de har mojlighet att paverka hur

Carlsberg arbetar med samhéllsansvar.

Aven kollektivarbetarna tillfrigades om hur de kunde paverka CSR arbetet. Aterigen angav de
praktiker som ingér i deras vardagliga uppgifter, s som: “Sortera skrdp och tomglas och
petflaskor” och Vad och hur vi slinger saker”. En tredjedel av de tillfragade anger dock att
de inte kan pdverka hur foretaget arbetar med samhaéllsansvar. Vissa har lagt till kommentarer
som: “Ar plockare” eller ”Ledningen bryr sig om pengar, inte om oss” och "Men vi fir inte
berom om vi gor ndgot sd ddrfor gor vi inte det.” Den forsta kommentaren vittnar om att
denna person ser det som en sjidlvklarhet att en anstélld i hans/hennes position inte kan
paverka sddana beslut eller praktiker. De sista kommentarerna tyder pd en dnskan om att
kunna paverka och gora sin rost hord, men att detta inte &r mgjligt. En annan kommentar
lyder: ”Hade varit mycket trevligare om jag kunde sdga nagot men eftersom infon dr sd svag
dr det inte ldtt”, vilket dterigen tyder pa att informationen kunde vara mycket béttre, men att

ett visst intresse finns dar.

Bhattacharya et al. (2008) skriver, att de anstillda bor foras ndrmare CSR genom att fragorna
diskuteras och kommuniceras, for att pa s sitt skapa en gynnsam arbetsmiljo dér personalen
kénner sig delaktig och viktig i CSR arbetet. De menar att om avstindet dr for stort mellan
den anstillde och avdelningen ddr CSR initiativen tas, involveras inte medarbetarna, trots att
de kanske onskar att vara mer engagerade 1 aktiviteterna. De kollektivanstillda pa Carlsberg
arbetar av naturliga skil langre bort fran de avdelningar dir besluten om samhéllsansvar
fattas. Hér ligger troligen en av de frimsta faktorerna till att denna malgrupp inte kinner sig
lika involverad och delaktig som tjdnsteménnen. Enligt ledningen kan medarbetare paverka
CSR arbetet genom att komma med feedback pa stormdten och avdelningsworkshops, dér
viktiga frdgor diskuteras. Trots detta kommer tjdnsteménnen alltid vara ndrmare de strategiska
besluten. De arbetar fysiskt ndrmare de beslutsfattande avdelningarna, triffar ledningen oftare

och har storre mgjlighet till att inga 1 spontan och informell internkommunikation kring CSR
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fragorna. De kollektivanstédllda jobbar i1 fabriken eller ute pé vidgarna och triffar framst

ledningen under formella former som stormoten.

Som tidigare ndmnts befinner Carlsberg sig fortfarande i inledningsfasen av arbetet med CSR
och ledningen pédpekar att mer information om CSR kommer att delges under hosten 2009
eller under ndstkommande &r da implementeringsarbetet av CSR strategierna ges storre fokus.
Hiér ligger en del av forklaringen till att de kollektivanstéllda kdnner sig simre informerade dn
tjanstemdnnen. Ledningen har inte gatt ut med all den planerade, formella informationen om
CSR dnnu. Da de kollektivanstillda inte har lika bra mdjligheter att ta del av den snabbt
spridande informella kommunikationen, pd grund av avstandet till ledningen, s& har de inte
haft samma forutséttningar for att vara informerade. En stor del av CSR kommunikationen
sker Over intrandtet. Dock har de flesta kollektivarbetare inte tillgdng till intrandtet pa
arbetsplatsen, sa for att na ut till dessa anvédnder sig ledningen av en personaltidning samt
annan information som delas ut i pappersform. Intrandtet ses generellt som en bra
kommunikationsform, d& de nar ut med samma typ av information till samtliga medarbetare
(Falkheimer & Heide 2007). Tjansteméinnen har en given fordel da de har storre tillging till

intranétet.

En annan faktor till den ojimna informationsfordelningen &r att tjinsteménnen i hogre grad én
de kollektivanstillda 4r 1 kontakt med de externa intressenterna och didrmed blir de
oundvikligt mer medvetna om CSR fragorna. Kdmpe berittar att feedbacken om CSR oftast
kommer frin forsdljningsavdelningen som i métet med kunden mérker att dessa ansvarsfragor
blir allt vanligare och viktigare for kunden. Forsdljarna har kontakt med dessa kunder och
mérker ddrmed tydligt den skillnad som CSR arbetet gor 1 relationen till omvérlden och

diarmed ocksé det goda som det kan gora for Carlsberg.

5.3 Summering

Kdmpe menar att omkring 90 procent av de anstillda kdnner till att samhéllsansvar &r en del
av foretagets vision. Det dr inte mdjligt att sdga nagonting om hur manga som faktiskt kénner
till detta, men vi kan konstatera att kdnnedomen om CRS for de kollektivanstidllda ar
begréinsad till de ndra upplevelserna i vardagen. Tjénsteménnen déremot visar storre vetskap
om foretagets arbete med CSR pai ett strategiskt plan. De kinner sig dven béttre informerade
och anser ocksa 1 hogre grad att de har mojlighet att paverka. Bhattacharya et al. (2008) menar

att foretag, dédr ledningen dr dem som ansvarar for all planering och implementering av CSR,
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ofta kommenderar snarare @n involverar personalen i arbetet. Detta verkar vara fallet pa
Carlsberg nir det giller de kollektivanstdllda. Enligt dem &r deras mojlighet att paverka
samhéllsansvaret begrdnsad till att genomféra de praktiker som redan dr bestimda av
ledningen, sdsom kéllsortering. Pa sa sitt blir de kollektivanstillda inte delaktiga i samma
utstrackning som tjanstemédnnen, dven om vi kan se ett visst intresse hos dem att bli mer

involverade.

Vi kan klargora att manga av de kollektivanstéillda dr medvetna om d&mnet men att de inte har
fatt den kunskapen de behover ifran ledningens sida. Detta hidnger sannolikt ihop med att
foretaget d4nnu &r i den inledande fasen kring CSR arbetet och didrmed inte har kommit till
kunskapssteget dnnu, for att anvinda Palms (2006) stegmetafor. Tjadnsteménnen har en hogre
nivd av kunskap och verkar 1 hogre grad involverade och intresserade av arbetet. Detta kan
bero pé att de jobbar ndrmare de instanser som fattar beslut om CSR strategier, att de arbetar
ndrmare externa intressenter samt att de ldttare kommer i kontakt med informell

kommunikation.
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6. Vilken inverkan har Carlsberg
Sveriges CSR arbete pa de anstallda?

6.1 Motivation och engagemang till féljd av CSR

Jibrandt, Andreasson och Kdmpe ar alla intresserade av CSRs inverkan pd motivation och
lojalitet. Kémpe vill att de anstéllda ska kénna att de jobbar for en ... viktig, stor sak, inte
bara for sitt levebréd” och menar dven att "... stolthet dr ndistan en av de viktigaste
aspekterna for att behdlla en medarbetare”. Andreasson séger att en mélséttning for hosten
ar, att medarbetarna kdnner sig “stolta 6ver detta ndr man pratar med sina kompisar”. En
satsning ar att de utser “Ecodriver of the year”, som uppmuntrar chaufforer att kora
bréanslesndlt och miljovénligt (ZOOM 2008, Vol 5). Ett sddant pris klargdr for medarbetarna
att en satsning pd samhéllsansvar dr en viktig frdga samtidigt som de sjdlva blir engagerade i
processen och fir berdom for det dem gor. Detta kan bidra till att skapa en foretagskultur kring
CSR arbetet, diar de anstdllda har gemensamma visioner och malsdttningar och ar vél
inforstddda med det arbete de sjdlva kan gora for att paverka och ta ansvar. Ledningen
uppmirksammar hir det som Lockwood (2007) bendmner som psykologiska effekter hos

personalen, vilka leder till att hdgre grad av engagemang och tillfredstillelse uppnas.

Det finns skilda meningar bland de kollektivanstdllda om vikten av att jobba for ett foretag
som arbetar med samhillsansvar. Cirka tvé tredjedelar anger att det &r viktigt i ndgon grad”
eller 71 hog grad”. Ett stort antal kollektivanstillda har i generella termer kommenterat om
varfor det dr en viktig frdga: “For framtiden och for mdnskligheten” och “Viktigt att alla
bidrar”. Dessa uttalanden dr troligtvis ett resultat av att samhaéllsansvar allt mer har kommit
upp pé agendan de senaste dren. Som en annan respondent uttrycker det: ”Ligger i framtidens
mentalitet. Vi mdste ta till vara pd varandra”. Samhéllsansvar ligger inbdddat 1 ménniskors
mentalitet idag och kommer antagligen att gora det 4nnu mer 1 framtiden. Det 6kade fokus pa
miljofrdgor som finns i media och debatt har haft stor effekt pd befolkningen. Detta har
sannolikt bidragit till att mdnga méanniskor har allt stérre medvetenhet om miljofrdgor och
darfor ocksa anser att deras arbetsplats bor bidra aktivt 1 dessa frdgor. En person skriver: ”Sa
man slippar skammas /.../ om inte foretaget tar ansvar och jag dr anstdlld ddr sd kdnner jag

mig skyldig”. Andra menar att det dr viktigt att kunna ”std” for produkten. Har ar det tydligt
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att respondenterna kopplar arbetsplatsens ansvarstagande till en egen kénsla av att vara en del
av en kultur och ett foretag som de kan vara stolta over. Detta stimmer dverens med Holst
Hansens (2007) teori om att kénslan av att kunna sta for foretagets agerande och vérderingar
har kommit att bli en betydande fraga for anstéllda. En del av de kollektivanstillda har dock
kommenterat: ”Att ha ett jobb dr det viktigaste”, " Inkomst fore samhdllsansvar” och ”Lon den
25:e, det rdcker”. Hér framgér det att inte alla kollektivanstéillda pad Carlsberg anser att
samhéllsansvar dr en betydelsefull faktor. Det &r tvdrtom viktigare att Gverhuvudtaget ha ett

arbete och en inkomst.

Haélften av de kollektivanstillda har angett att de “aldrig” pratar med arbetskollegor om
foretagets CSR arbete och de som pratar med kollegor gor det séllan. Generellt diskuteras
denna fraga alltsé inte mycket pa arbetsplatsen. Detta tyder pa att samhéllsansvar inte &r ett
dmne som diskuteras i vardagen. P4 samma sitt har vildigt fa kollektivanstillda angett att de

pratar med familj eller vinner om det samhéllsansvar som finns pé deras arbetsplats.

I kontrast till de ovanstdende siffrorna anger nidrapa 80 procent av tjinsteminnen att de i
positiva termer har beréttat om foretagets CSR arbete for familj och/eller vinner. Likasd sdger
drygt hilften av tjdnsteménnen att de diskuterar ansvarsfragor med sina kollegor minst ndgra
ganger 1 manaden. Att de talar om dessa fragor bade internt och externt visar pa att de &r
medvetna och engagerade, d4ven utanfor arbetet. Det visar ocksa att de gérna beréttar for
utomstdende om det goda som arbetsplatsen gor och att de kédnner en stolthet over det. Tva
utav tre tjdnstemén anger att det 1 hog grad &r viktigt for dem att jobba pa ett foretag med
samhéllsansvar och inte en enda svarar att det inte alls spelar nagon roll. Rent konkret sa
relaterar drygt 40 procent till personliga vérderingar i frigan om varfor det ar viktigt.
Uttalanden som “Jag vill kunna sta for att jag arbetar pd min arbetsplats - kdnna mig stolt
och sa”, ”’for att jag ska kunna std for det jag jobbar med dr det viktigt” och “det dr viktigt for
jag vill inte jobba for ett foretag som utnyttjar andra for att tjina pengar pd ex. barnarbete”,
visar pd att samhillsansvaret dr en viktig faktor for att de anstéllda sjdlva ska kédnna sig
tillfreds och trivas pa arbetet. Detta underbygger teorin om ett storre etiskt medvetande hos de
anstéllda samt att ansvarsfulla foretag ger stoltare medarbetare. Resonemanget blir extra
tydligt 1 en av respondenternas svar som lyder: ”Vill inte géirna framsta som en som jobbar
med ndgot ingen tycker om”. En del skriver ocksé att samhillsansvar ligger 1 tiden”, vilket
understryker just denna teori och kan tolkas som att medarbetarna 4r medvetna om vikten av

samhéllsansvar for att folja med tiden och ddrmed konkurrensen.
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Flera anstillda, pa olika nivaer, padpekar vikten av att engagera sig i samhillsansvar pa grund
av att Carlsberg séljer produkter med alkohol och intar dirmed en riskorienterad syn pa
samhéllsansvaret (Enell 2005). En del tjdnstemdn relaterar till de externa effekterna av
samhéllsansvar, som till exempel att det” dr positivt i dialog med kunder” och ”dr centralt for
att langsiktigt bygga vart foretags anseende”. Hir ligger fokus pé relationen till yttre
intressenter, rykte och image. Det vill sdga att forbdttra varumirket. Som Enell (2005)
papekat s hianger varumérkets image ihop med de anstilldas kdnslor for foretaget och pa sa
satt kan dven detta perspektiv vara viktigt for néjdhet och motivation i férhédllande till jobbet.
Om séljare upplever positiv respons fran kunder pd grund av Carlsbergs samhéllsansvar,
paverkas deras arbetsglddje pd samma sétt som positiv feedback frdn den ovriga omgivningen
skapar ett okat virde for de anstéllda. Ett sddant vérde, som de anstéllda ger uttryck for hér,
tyder pé att de far ut ndgot av deras bytteforhold (Holst Hansen 2007) med foretaget. Detta
resonemang hinger bra ithop med att hela 92 procent av tjinsteménnen menar att Carlsbergs

samhéllsansvar 0kar deras arbetsglddje helt eller till viss del.

6.2 Summering

Som framgétt av intervjuerna, dr en av ledningens mélséttningar att de anstéllda ska motiveras
och kénna stolthet 6ver CSR arbetet. De anstéllda dr dverlag dverrens om att samhéllsansvar
ligger 1 tiden och att det dr viktigt att arbetsplatsen engagerar sig 1 miljo och samhille. Detta
kan vidare leda till att personalen far en inre kénsla av stolthet, om fOretagets visioner
stimmer Overrens med individens. Att Carlsberg producerar varor med alkoholhaltiga drycker
ar ocksé en faktor som ménga reflekterar dver och anser att foretaget dessutom har ansvar for

foljder av en sddan konsumtion.

En stor del av tjanstemdnnen pd Carlsberg talar internt om samhéllsansvar och anser att det ar
viktiga frigor, vilket visar pa en stor medvetenhet och ett engagemang kring dessa aktiviteter.
P4 kollektivniva pratas det inte 1 lika hog grad om ansvaret pa arbetsplatsen, framforallt &r det
inte lika stor del som talar om det utanfor arbetet. De anser generellt att det &r mindre viktigt
for dem att arbeta pa ett foretag som praktiserar samhéllsansvar och en del betonar istéllet
vikten av att ha en inkomst. Det finns tydliga skillnader mellan tjinstemédnnens kommentarer

och de kollektivanstilldas uttalanden vilka kommer att diskuteras vidare i ndsta kapitel.
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7. Vilket samband finns mellan graden
av internkommunikation och
effekten pa de anstallda?

7.1 Information, delaktighet och motivation

Som vi tidigare nimnt har ménga forfattare pekat pd en stark koppling mellan intern
kommunikation och graden av motivation och engagemang bland medarbetare. Nér det
kommer till CSR s& bor ledningen informera och involvera de anstillda om de goda
aktiviteter fOretaget dr engagerade i1 fOr att motivera och behdlla hingiven och effektiv
personal (Heslin & Ochoa 2008; Bhattacharya, Sen & Korschun 2008). Med detta i tanke &r
det intressant att se pa forhdllandet mellan kommunikation och engagemang bland de

anstillda pa Carlsberg.

Vi kan tydligt se ett monster mellan de anstélldas kénsla av att vara informerade/involverade
och deras engagemang 1 samhillsansvaret. De kollektivanstillda kdnner sig mindre
informerade, kénner inte i sdrskilt stor utstrickning att de kan paverka och ar inte i kontakt
med det strategiska arbetet, speciellt inte i vardagen, s& som tjdnsteménnen ar. Hér ligger
enligt teorierna en stor del av forklaringen till de kollektivanstélldas lagre grad av motivation
kring Carlsbergs CSR praktiker och deras hallning till vikten av samhéllsansvar, som ar
betydligt l4gre 4n tjansteméinnen. De kollektivanstillda har inte fatt samma mojligheter som
tjdinsteminnen att uppleva motivation med tanke pd informationsnivdn som skiljer sig
betydligt mellan de tvd grupperna. Tjidnsteménnen dr ndra CSR arbetet pd ett mer strategiskt
plan och upplever i hogre grad att de kan vara med och péverka, vilket enligt flera forskare
okar motivationen och engagemanget. Som Bhattacharya, Sen & Korschun (2008) skriver sa
kan aktiv medverkan fran personalens sida medfora psykologiska faktorer som hogre grad av

engagemang, storre moral och tillfredstéllelse pa jobbet.

Tjanstemannen har ocksé 1 storre utstraickning mojlighet att uppleva de externa effekterna av
samhillsansvaret. Detta blev tydligt i exemplet med forsdljarna som direkt upplever en
greppbar effekt av Carlsbergs samhillsansvar 1 dialogen med kunder. Detta skapar en hogre

grad av delaktighet 1 CSR praktikerna, som ddrmed har stérre chans att fi en effekt pé
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forséljarna 1 form av en positiv kdnsla kring arbetsplatsen och en 0kad arbetsglddje, jaimfort

med de kollektivanstillda som inte pad samma sitt &r i kontakt med de yttre intressenterna.

En stor del av de kollektivanstéllda &r dock medvetna om CSR fragorna och ndgra ger uttryck
for att de gérna vill informeras och involveras i hogre grad. Detta betyder att det kan finnas
potential for dem att bli engagerade och motiverade genom foretagets samhéllsansvar, om de i
hogre grad informeras och involveras. Men inte forrdn det byggs in 1 foretagskulturen kan de
pa riktigt borja skapa psykologiska effekter i form utav motivation och lojalitet. Det dr
ledningen som ska vara katalysator for foretagskulturen och sétta agendan for vad som ar
betydande i de anstélldas vardag och ddrmed den interna dialogen (Lockwood 2007). De
kollektivanstéllda anger att de inte pratar mycket med arbetskamrater om CSR, vilket tyder pd
att det inte finns en kultur kring dessa frdgor. Om inte ledningen tar upp samhillsansvar som
en viktig punkt pa agendan i kommunikationen med de anstéllda, dr det inte sa sannolikt att de
anstéllda borjar prata om det sinsemellan. En kultur kring CSR uppstéar alltsa inte av sig sjilv,
utan genom ledningens kommunikation med medarbetarna. Aven om informationen har gatt
ut genom intrandt, moten och personaltidningar har den inte nddvandigtvis gatt in hos de
anstillda. Som Simonsson (2005) betonar sa dr en av ledningens viktigaste roller att hjdlpa de
anstéllda att tolka och forklara informationen som gar ut. Information utan medfdljande hjélp
till tolkning &r enbart overforing av information, vilket oftast inte tas in av mottagaren
(Larsson 2001; Palm 2006; Falkheimer & Heide 2007) speciellt inte om denna frén borjan har
en lag grad av intresse for informationen s& som de kollektivanstéillda kan ségas ha jaimfort
med tjdnsteménnen. Mottagaren maste vara motiverad for att ta till sig informationen (Larsson
2001) och om de kollektivanstéillda inte kdnner att dessa fradgor angdr dem kommer
informationen alltsd inte fastna varken hos individen eller i kulturen. Bristen pa kultur och
gemensam medvetenhet om CSR bland de kollektivanstéllda kan darfor mycket vél vara en
naturlig f6ljd av bristfillig internkommunikation. De informella kommunikationsviagarna, till
exempel den dagliga dialogen mellan de anstéllda, har stor potential att bidra positivt till att
ett &mne blir mer forankrat i de anstélldas medvetenhet och hjélpa till med att skapa mening 1
en fordndringsprocess (Falkheimer & Heide 2007). Darfor skulle det gynna en gemensam
kultur kring samhéllsansvar om de anstéllda pratade mer om det inbordes — forutsatt att det &r
1 positiva termer. En informell och spontan kommunikation underlittar meningsskapandet av
den information som ges till de anstillda (Falkheimer & Heide 2007) och pd sd sitt kan
inneborden av Carlsbergs CSR blir klarare for personalen om denna typ av kommunikation

starks.
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7.2 Vdrden och attitydfilter

Undersokningen pd Carlsberg har visat att det &r svérare att engagera anstillda pa den
operativa nivan. Som redan ndmnts beror detta pa att de jobbar lingre fran de strategiska
beslutsfattarna och inte kdnner sig delaktiga och informerade pad samma sitt som anstéllda
ndrmare ledningen. Detta visar att for att kunna utnyttja potentialen att engagera och motivera
personal genom CSR praktiker, krévs information, kommunikation och delaktiggérande av
personalen. Detta argument kan dock inte std ensamt ndr det géller att forklara skillnaden

mellan de kollektivanstillda och tjansteménnen.

Undersokningen visar tydliga skillnader i vad dessa tva grupper forvintar sig av ett arbete.
Holst Hansen skriver om det nye bytteforhold och flera forskare padpekar denna dkade etiska
medvetenhet och behov av meningsfullhet 1 jobbet. Men dessa psykologiska faktorer géller
knappast 1 lika hog grad for alla typer av personal. I var undersdkning star det klart att
tjanstemdnnen har mycket hogre grad av medvetenhet kring CSR frdgorna och ger uttryck for
att de betyder mer for deras arbetstrivsel. Ménga av de kollektivanstillda anger ocksa att de
tycker det dr viktigt att jobba pa ett foretag som arbetar med samhéllsansvar och en del
ndmner ocksé att de skims om Carlsberg gor ndgot oetiskt. Generellt reflekterar de i mindre
personliga termer nér det géller orsaken till varfor det &r viktigt. Manga argumenterar for att
det ar viktigt ”for jorden och framtiden” eller att det ar viktigt att “alla bidrar”. De
kollektivanstéillda &r mer intresserade av 16n och att dverhuvudtaget ha ett arbete &n
tjanstemdnnen. Denna hallning forstérks troligen av finanskrisen, men &r ocksd ett tecken pa
att de kollektivanstillda dr en annan malgrupp &n tjanstemidnnen med olika egenskaper (jfr
Palm). Det ar naturligt nog inte samma element som utgdr ett meningsfullt arbete for de tva
grupperna av anstillda. For de kollektivanstillda dr viktiga védrden bland annat 16n och
trygghet, medan tjdnsteminnen virdesitter andra element i jobbet — till exempel att foretaget
har ett etiskt beteende. Hirmed inte sagt att det inte finns undantag - virden och
meningsskapande dr sdklart individuella — men vi kunde @ndad skonja en instidllning bland
ménga av de kollektivanstéllda, om att Carlsbergs samhillsansvar inte var nadgot som berorde
dem. Detta kom ocksa till uttryck genom den generella oviljan att mer noggrant svara pa
enkdten. Som vi berort tidigare kan detta bero pa att de inte har fatt tillrackligt med
information och kunskap fran ledningshéllet, men det kan ocksd bero pa att de
kollektivanstélldas attityd till dmnet i botten skiljer sig frdn tjinsteménnen. Vissa har

kédnnedom om dmnet och kan troligen inspireras till att sétta samhéllsansvaret hogre pa listan
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over virden. Andra kommer antagligen inte &ndra sin attityd eller minska det “mentala
avstandet” (jfr Palm 2006) till &mnet oavsett vilken kunskapsnivé foretaget forser dem med.
Skillnaden i attityd till CSR beror dirfor inte bara pa kommunikationsniva utan dven pé olika
viarden och yrkesidentitet som i sin tur paverkar beredskap och motivation for att ta till sig
informationen (jfr Larsson 2001; Palm 2006). Motivation uppstar inte bara som ett resultat av
information, utan motivation dr ocksd nddvandigt for att ta till sig informationen (Larsson
2001). Malgruppens attitydfilter har betydelse for hur informationen uppfattas och huruvida
den accepteras (jfr Hansson et al 1992 se Larsson 2001). Tjidnstemidnnen och de
kollektivanstéllda har olika attitydfilter och kan dérfor inte forvéintas hantera informationen pé

samma sétt eller ha samma instéllning till &mnet.

7.3 Summering

Sammanhanget mellan informationsnivan och den delaktighet som de anstdllda kénner samt
deras grad av motivation fran CSR arbetet, kommer speciellt till uttryck i skillnaden mellan
tjdnstemin och kollektivanstdllda. Men kommunikation dr dock inte den enda orsaken till
skillnaden mellan dessa tvd malgrupper, utan dven gruppernas attitydfilter, virden och
yrkesidentitet spelar roll for vad som far dem motiverade och vad som skapar meningsfullhet i
jobbet. De kollektivanstédllda tycker att det dr mindre viktigt an tjdnsteminnen, att
arbetsplatsen dr engagerade i samhéllsansvar och en del av dem ger uttryck for att det ar
viktigare att ha ett jobb och en inkomst. Darfor dr det viktigt for ledningen att ta hansyn till

maélgruppen vid kommunikation kring CSR.

42



8. Diskussion

8.1 Hur mycket information behédvs for att skapa motivation?

Vi har hittills utgatt ifrdn att ett foretags etiska handlingar ska kommuniceras ut till de
anstillda, s4 som CSR forskare har podngterat. Men dr det nddvéndigt att informera om allt?
Utifran undersokningen &r det mojligt att argumentera for att allt CSR arbete bor
kommuniceras ut till samtliga anstéllda eftersom vi sett att de som har stérst kinnedom om
CSR och arbetar med det mer i vardagen, dr de som upplever storst personlig motivation och
stolthet till f6ljd av CSR arbetet och som anser det vara en viktig friga. A andra sidan &r
kommunikation inte den enda forklaringen till motiverade medarbetare, utan malgruppens
attityder och forestédllningsvirld kring ett &mne &dr ocksa en viktig faktor att beakta (Hansson
se Larsson 2001). Ledningen pa Carlsberg maste vara sirskilt uppmérksamma pa skillnaden i
attitydfilter och virden mellan kollektivanstillda och tjdnstemédn. Andreasson visar en
medvetenhet om detta, i det han séger att de anstidllda bor informeras om det som 4r ndra dem
1 vardagen. Enligt Andreasson behdver alltsa inte alla anstéllda kénna till samhéllsansvaret pa

lika villkor.

En annan problematik &r risken att skapa ett kommunikationsdverflod, som kan forvirra de
anstéllda istéllet for att géra dem uppmérksamma pa de vésentligaste delarna. Detta leder till
en fraga om vad som &ir vésentligast och om detta dr likadant for olika malgrupper inom
organisationen. Resonemanget om attitydfilter sdger att kommunikationen bor ha olika form
och innehéll for olika malgrupper. De kollektivanstéllda relaterar till CSR handlingar som
ligger dem néra, medan tjinstemédnnens relation till &mnet ar mer strategiskt. Denna skillnad
behover inte enbart tolkas som en nackdel, eller som ett uttryck for att de kollektivanstéllda
borde f4 en storre helhetsbild av samhillsansvaret. Fragan &dr hur dessa skillnader kan
anvindas av ledningen for att sélla och sortera (jfr Simonsson 2005) i den information som
ges till de tvd maélgrupperna, utifrdin kunskapen om deras olika referensram, virden och
attitydfilter. Som Andreasson papekar behdver alla inte veta allt, utan framst det som paverkar
dem i vardagen. Detta stimmer bra ithop med tanken om att en mottagare ska vara motiverad
for att ta emot information och att de ofta motiveras mer av det som ligger nira. Insikten om
skillnaden hos tjanstemin och kollektivanstéllda pa Carlsberg dr ocksa anvindbar for chefer 1

syfte att forddla och forklara (jfr Simonsson 2005) informationen till de tva
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medarbetargrupperna, som har olika utgangspunkter for att ta till sig informationen och olika
sitt att anvinda den pa. Ledningen ska forddla informationen om samhillsansvaret pé ett sétt
som passar malgruppen och som skapar de bésta forutsdttningarna for att gruppen ska kénna
stolthet och ©kad motivation pa grund av denna information. Utifrdn dessa tankar kan
anstdllda pd Carlsberg kénna en stolthet ver CSR arbetet utan att vara helt involverad i alla

aspekter av det.
8.2 Vad kan CSR dstadkomma pda Carlsberg?

Som tidigare ndmnts har Carlsberg en vision som stricker sig fram till & 2013, som innehéller
fem strategiska mal, utifran vilka det har tagits fram fem konkreta visioner for &r 2009. Den
femte strategin lyder: ”Vara branschens ledstjdrna i samhillsansvar”. En intressant “upptéckt”
ar att arbetet med samhéllsansvar 1 storre eller mindre utstrickning dven kan bidra till

uppfyllelse av de resterande fyra visioner.

Forsta visionen dr att “utveckla en vinnande fOretagskultur, som utgdr ifrdn tydliga,
gemsamma beteenden”. En CSR strategi som kommuniceras ut 1 hela foretaget och som
forankras hos medarbetarna kan dels bidra till en specifik CSR kultur, med gemensamma
tankar och agerande i CSR fragor och dels till att skapa en starkare foretagskultur pa
Carlsberg. Det innebér en positiv effekt for hela kulturen, som bidrar till att de anstéllda

kdnner stolthet 6ver arbetsplatsen.

Carlsberg Onskar enligt vision tva att “attrahera, utveckla och engagera medarbetare” genom
att ”dra nytta av koncernens resurser”. Genom hela uppsatsen har engagemang varit ett viktigt
begrepp och det har visat sig att en stor del av de anstéllda pa Carlsberg kdnner engagemang
pa grund av CSR arbetet. Dérfor kan foretagets samhéllsansvar ses som en sddan resurs, som
har potential att engagera och motivera personalen. Samhillsansvaret kan &ven vara en nyttig
resurs 1 syftet att attrahera anstillda. Med det nye bytteforhold i tanke och anstélldas hgjda
krav pa arbetsplatsens etiska handlingar (jfr Holst Hansen), kan detta vara en betydande faktor

for att attrahera framtida anstéillda.

Den tredje visionen, att “skapa hogsta mdjliga viarde for oss och véra kunder genom vara
varumirken och tjénster”, har ett externt perspektiv och ligger ddrmed utanfor denna uppsats

unders6kningsomradde. Men som det framgér i uppsatsens inledning har manga forskare
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poidngterat de positiva externa effekterna som CSR kan dstadkomma i form av forbéttrat rykte
och image hos kunderna. Genom att, liksom Carlsberg, informera fOrsdljare om
samhéllsansvaret och hur de kan anvinda sig av det i forsdljningssituationer, forstirks
argumenten gentemot kunden. Pa sa sétt spelar dven den interna kommunikationen kring CSR

en roll nér det giller att 6ka vérdet pa varumaérket.

Carlsbergs fjarde vision &r att fOrbéttra affdarsprocesserna genom utveckling och
effektivisering. Aven hir kan CSR bidra, i det att en miljdpolicy kan vara besparande och
effektiviserande. P4 Carlsbergs hemsida framgar det att foretaget sedan 2003 har minskat
energiforbrukning, vattenforbrukning och méngden av avfall betydligt genom sin miljopolicy

(www.carlsberg.se).

Enligt Kdmpe hade Carlsberg inte valt att satsa sa aktivt pA CSR och implementerat det i
strategin, om de inte sdg en potential till 6kade finansiella intdkter. Hon menar att tanken med
CSR éar det ska leda till konkurrensfordelar och att Carlsberg “vinner kommersiellt” pa
initiativet. Med ovanstdende argument kan CSR arbetet paverka Carlsbergs kommersiella
viarde 1 manga aspekter och har darfor potential att skapa stora konkurrensfordelar for

foretaget om det skots pa ritt sitt.
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9. Slutsatser

Syftet med denna uppsats var att undersoka vilken betydelse ett foretags CSR arbete har
for de anstdilldas arbetsmotivation. Vidare hur internkommunikationen av detta CSR
arbete inverkar pa arbetsmotivationen. Nedan presenteras vara viktigaste slutsatser.

Personalen pa Carlsberg Sverige motiveras i olika grad

Det finns goda forutsittningar for informationsspridning av CSR pd Carlsberg, da det dr en
fraga som prioriteras hogt. Tjidnsteménnen visar pa storre kunskap om CSR arbetet och
upplever generellt att de ar béttre informerade och kénner sig mer delaktiga i CSR arbetet 4n
de kollektivanstillda. De pratar &ven mer om samhéllsansvar med kollegor och vérdesitter att
arbeta for ett foretag med CSR. Vi kan se ett visst samband mellan informationsnivén och de
anstilldas motivation. Detta resulterar i ett antagande om att tjainsteménnen, som dr de som
arbetar néra den beslutsfattande nivan och da ocksa far tillgang till mer informell information,
1 hog grad tycker det dr viktigt att arbeta pa en arbetsplats med CSR samt att det 1 viss grad
motiverar dem. Kollektivarbetarna jobbar daremot lidngre fran beslutsnivdn och uppvisar en
mindre grad av engagemang i frdgorna som géller CSR samt en mindre grad av motivation.
De pratar inte lika mycket med varandra eller med utomstdende om Carlsbergs
samhéllsansvar, vilket vi kan harleda till att stoltheten Over att foretaget engagerar sig i sdidana
aktiviteter dr begrdnsad. Kommunikation dr dock inte den enda orsaken till skillnaden 1
engagemang mellan dessa tvd maélgrupper, utan gruppernas attitydfilter, vdrden och

yrkesidentitet spelar ocksa roll for vad som inverkar pa de anstillda och far dem motiverade.

Viktigt att delaktiggora personalen

I stort dr Carlsbergs anstéllda Gverrens om att ett engagemang 1 CSR &r viktigt for miljo och
samhélle. Men det finns stora skillnader i hur de upplever att det inverkar pa dem. Enligt
kollektivarbetarna &r deras mdjlighet att péverka samhéllsansvaret begrdnsad till att
genomfora de handlingar som ledningen tagit beslut om. Flera av de kollektivanstéllda &r
medvetna om foretagets CSR men anser att de inte har fatt den kunskap de behdver ifrén
ledningens sida for att kidnna att de kan paverka hur och med vad de arbetar. P4 sa sitt blir de
kollektivanstéllda inte delaktiga i samma utstrackning som tjdnsteménnen, som dessutom har

mer kontakt med externa intressenter. Darmed drar vi slutsatsen att ju mer delaktig personalen
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ar desto storre dr deras mojlighet att bli motiverade, eftersom det paverkar deras vardagliga
arbete pa ett positivt sitt. De kollektivanstéllda far frimst formell och planerad information
exempelvis genom personaltidningen samt storméten, vilket gor att de inte pa samma sétt som
tjdnsteménnen ingar 1 spontan och informell kommunikation. Informell kommunikation &r
mer gynnsam nér det géller att sprida kommunikationen och férankra den i foretagskulturen.
Darutdver fir manga tjanstemdn respons fran kunder pd det samhéillsarbete Carlsberg gor,
vilket gor att de 1 hog grad sjdlva fir uppleva en positiv effekt av CSR arbetet och ddrmed mer
arbetsglddje. Bdda dessa malgrupper kan och bor delaktiggoras, men det behover inte ske pé

samma sdtt frdn ledningens sida.

Ledningen bor informera (och motivera) de anstdllda pd olika sdtt

De kollektivanstéllda relaterar CSR till de handlingar som ligger dem néra tillhands i
vardagen. Dérfor bor ledningen ta hénsyn till det i kommunikationen till de kollektivanstéllda.
Tjénsteménnen pratar om CSR pd ett mer strategiskt och generellt plan och bor darfor vara
delaktiga 1 CSR handlingar ur ett strategiskt perspektiv. P4 si sitt bemots de respektive
malgrupperna med information som de 4r motiverade av att ta till sig. Utifrdn denna tanke kan
anstillda pa Carlsberg kénna sig stolta 6ver CSR arbetet utan att vara helt involverad i alla
aspekter av det. Ledningen har medvetet valt att inte kommunicera all information som finns
tillgdnglig om hur och vad de arbetar med inom CSR och undviker ddrmed
kommunikationsoverflod. Ifrdn ledningens sida finns en Onskan om att de anstdllda ska
motiveras av CSR arbetet och kinna en stolthet dver Carlsberg som arbetsgivare. Ifrdn
kollektivarbetarnas sida finns ett visst intresse om att f& mer information vilket betyder att
denna grupp troligtvis kan kdnna Okat engagemang, till samma nivd som vi sett bland

tjdnstemdnnen.

CSR — en tillgang

Genom att anpassa CSR kommunikationen till malgrupperna och péd sa sitt géra dem mer
delaktiga, har Carlsberg mojlighet att motivera medarbetarna i hogre grad. Om Carlsberg

lyckas med detta kan de skapa konkurrensfordelar genom foretagets humankapital.
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10. Avslutande reflektioner

En intressant slutsats ér att det finns stora skillnader 1 kollektivarbetarnas och tjdnstemannens
attityd till samhéllsansvaret. For Carlsbergs del skulle det vara nyttigt att grava djupare i de
tvd maélgruppernas virden och deras sitt att ta till sig och tolka information. Pa sa satt skulle
ledningen fa en béttre utgangspunkt for att uppna lyckad kommunikation pd CSR omradet och
diarmed ocksa béttre forutséttningar for att géra CSR arbetet till nagot som kan leda till 6kad
motivation, arbetsglddje och stolthet dver arbetsplatsen. Skillnaden i attityd och virden har
inte varit huvudfokus i denna uppsats men det finns potential for vidare forskning i hur just
attityd, yrkesidentitet och andra psykologiska och socioeckonomiska egenskaper inverkar pa
foretags forutsittningar for att nd ut med CSR till olika interna malgrupper. En djupgdende
studie pa detta omrade skulle kunna skapa storre forstaelse for olika interna malgruppers
beredskap for att motta och ingd i kommunikation kring CSR, samt kunskap om olika
malgruppers uppfattning av ett meningsfullt arbete. Storre kunskap pa omradet skulle hjélpa
manga foretag till att forbéttra kommunikationsprocesserna och uppnéd konkurrensfordelar 1

form av motiverad och lojal arbetskraft.

Betriffande Carlsbergs CSR arbete skulle det vara intressant att gdra en liknande
undersokning pa foretaget om ett eller tva dr, dd implementeringsfasen av CSR strategierna
ska vara genomford. Att studera kommunikationsprocessen kring CSR implementering dver
tid kan skapa intressanta insikter om hur eventuella fordndringar 1 attityd och reflektioner
kring samhéllsansvaret gestalter sig hos personalen. En sddan uppfoljningsstudie skulle dven
gora var undersokning mer generaliserbar da den skulle spegla en process och inte en
ogonblicksbild. Studien kan dven kompletteras med undersdkningar pa andra foretag. Genom
att anvinda liknande metodik och teorier under andra forhdllanden kan mer generella
slutsatser dras om hur CSR inverkar pa olika personalgruppers motivation och stolthet under

olika kommunikationsomsténdigheter.

Det star klart att kommunikation ar ett nddvéandigt verktyg for att skapa motivation bland de

anstillda i och med CSR — en process som i allra hogsta grad ligger i tiden.

48



Litteraturforteckning

Barney, J., & Wright, P. (1998). On becoming a strategic partner: The role of human resources in
gaining competitive advantage. Human Resource Management, Vol 37:1 , ss. 31-46.

Bartlett, C. A., & Ghoshal, S. (2002). Building Competitive Advantage Trough People. MIT Sloan
Management Review , 34-41.

Bhattacharya, C., Sen, S., & Korschun, D. (2008). Using Corporate Social Responsibility to Win the War
for Talent. MIT Sloan Management Review, Vol 49 , 37-44.

Bonnor, L., Lund, K., & Meldgaard, K. (2000). Human Resource Management - Fremtidens
Vinderkriterium. Borsens Bogklubb.

Crowther, D., & Capaldi, N. (2008). The Ashgate Research Companion to Corporate Social
Responsibility. Ashgate Publishing, Ltd.

Ederscheim Haas, E., & Wynett, C. (Summer 2008). The Next Management Revolution: Investing in
Social Assets. Executive Forum , ss. 41-48.

Ejlertsson, G. (2005). Enkdten i praktiken. En handbok i enkdtmetodik. Lund: Studentlitteratur.

Elkington, J. (2000). Cannibals With Forks: The Triple Bottom Line of 21st Century Business. Journal of
Business Ethics, Vol 23 .

Enell, M. (Oktober 2005). Naringslivets roll i arbetet med hallbar utveckling. Perspektiv pa hdllbar
utveckling , ss. 49-58.

Falkheimer, J., & Heide, M. (2007). Strategisk kommunikation. Studentlitteratur.

Glade, B. (2008). Human Resources: CSR and Business Sustainability - HR's Leadership Role. HRINZ
(ss. 51-54). Auckland: New Zealand Management.

Gronroos, C. (2004). Service Management och Marknadsféring — en CRM ansats. Malmo: Liber.

Heide, M. (2005). IKT, kommunikationsldarande och organisationslarande. i M. Heide, C. Johansson, &
C. Simonsson, Kommunikation & organisation (ss. 133-148). Liber.

Hendry, C., & Pettigrew, A. (1990). Human resource management: an agenda for the 1990s. The
International Journal of Human Resource Management, Volume 1, Issue 1, 17-43.

Heslin, P. A., & Ochoa, J. D. (2008). Understanding and Developing Strategic Corporate Social
Responsibility. Organizational Dynamics, Vol 37 , 125-144.

Holst Hansen, H. (2007). HRM - bridge over troubled water. Innomate.

49



Ivancevich, J. M. (2006). Human Resource Management. The McGraw-Hill Companies.

Kakabadse, N. K., Kakabadse, A. P., & Lee-Davies, L. (2009). CSR-leaders road-map. Corporate
Governance, Vol 9 No. 1, 50-57.

Katzenbach, J. R., & Santamaria, J. A. (1999). Firing up the front line. Harvard Business Review (May-
June) , 107-117.

Kissida, M. R. (den 6 Oktober 2007). How do | engage employees in the CSR agenda. Strategic HR
review, Vol. 6 ,s.7.

Larsson, L. (2001). Tillimpad kommunikationsvetenskap. Lund: Studentlitteratur.

Lockwood, N. R. (2007). Leveraging Employee Engagement for Competitive Advantage: HR's Strategic
Role. HR Magazine Vol 52, ss. 1-11.

Mabey, C., Salaman, G., & Storey, J. (1998). Human Resource Management: A Strategic Introduction.
Wiley-Blackwell.

Magnussen, L., & Hervit, C. (2008). Personalepolitik - fra strategi til handling. Kommuneforlaget A/S.
Palm, L. (2006). Kommunikationsplanering - En handbok pa vetenskaplig grund. Studentlitteratur.

Schoemaker, M., Nijhof, A., & Jonker, J. (2006). Human Value Mangaement. The Influence of the
Contemporary Developments of Corporate Social Responsibility and Social Capital on HRM.
Management Revue, Vol 17 , 448-466.

Sharma, S., & Sharma, J. D. (2009). Corporate Social Responibility: The Key Role of Human Resource
Management . Business Intelligence Journal, Vol. 2 No. 1, ss. 205-213.

Simonsson, C. (2005). Ledarskap och kommunikation. i M. Heide, C. Johansson, & C. Simonsson,
Kommunikation och organisation (ss. 97-114). Liber.

Smith, A. L. (den 1 Januari 1992). Getting Managers off their butts and in to the commnication game.
Communication World .

Storey, J. (2007). Human Resource Management: A Critical Text. Cengage Learning EMEA.
Trost, J. (2007). Enkdtboken. Lund: Studentlitteratur.

Turban, D. B., & Greening, D. W. (1996). Corporate Social Performance and Organizational
Attractiveness to Perspective Employees. Academy of Management Journal, Vol 40 , 658-672.

Wallén, G. (1996). Vetenskapsteori och forskningsmetodik. Lund: Studentlitteratur.

50



Weiser, J., & Zadek, S. (2000). Conversations with disbelievers: Persuading companies to adress social
challenges. The Ford Foundation .

Westrup, U., Eldh, C., & Sjobeck, K. (2005). Skrivhandboken - Vidgledning i att skriva vetenskapliga
texter. Institutionen for Service Management, Lund Universitet, Campus Helsingborg.

Vison 100/15 - Vialkommen ombord. (2008, Vol 5). Carlsberg Sveriges personaltidning ZOOM Med
Carlsberg Sveriges medarbetare i fokus , s. 10.

Wright, P., & McMahan, G. (1999). Theoretical Perspectives for Strategic Human Resource
Management. i R. S. Schuler, & S. E. Jackson, Strategic Human Resource Management (ss. 49-72).
Wiley-Blackwell.

Var gemensamma riktning. (2008, Vol 5). Carlsberg Sveriges personaltidning ZOOM Med Carlsberg
Sveriges medarbetare i fokus , s. 11.

Zappala, G. (2004). Corporate Citizenship and Human Resource Management: A New Tool or a
Missed Opportunity? Asia Pacific Journal of Human Resources, Vol 42 , 185-203.

Webbdokument

Carlsberg - Carlsberg Group. Tillganglig:
<http://www.carlsberggroup.com/COMPANY/Pages/Company.aspx> (Last 2009-04-27)

Carlsberg Sverige. Tillganglig: http://www.carlsbergsverige.se (Ldst 2009-04-15)
Carlsberg Sverige (Mars 2009). PowerPoint: Samhallsansvar (CSR) Introduktion On trade.

Enkat for tjansteman. Tillganglig: <http.//www.easysurvey.se/surveys/pufby/> mellan 2009-05-09
och 2009-06-08

Europeiska kommissionen. Samhdllsansvar fér sma och medelstora féretag. (den 3 November 2005).
Hamtat fran http://ec.europa.eu/enterprise/csr/campaign/index_sv.htm den 2 Maj 2009

Intervjuer

Andreasson, I. (den 12 Maj 2009). Personalchef foér leverantorskedjan, logostik och produktion. (S.
Gollander, & S. Sandberg, Intervjuare)

Jibrandt, P. (den 7 Maj 2009). Personaldirektor pa Carlsberg Sverige. (S. Léfstedt, Intervjuare)

Kampe, A.-L. (den 22 April 2009). CSR- och informationsansvarig pa Carlsberg Sverige. (S. Lofstedst,
Intervjuare)

51


http://www.easysurvey.se/surveys/pufby/

Bilaga 1. Intervju med Ann-Louise Kdmpe

Intervjuperson: Ann-Louise Kédmpe, informationsdirektdr och ansvarig for CSR gruppen

Datum: den 7 april 2009

Intervjuform: Personlig intervju

10.

11.

12.

13.

14.

15.

16.

17.

18.

19.

Hur lénge har du arbetat inom branschen, inom Carlsberg och i din nuvarande yrkesroll?
Vad har du for arbetsuppgifter som CSR ansvarig?

Varfor borjade Carlsberg arbeta med CSR?

Vilken typ av forarbete har ni gjort infor CSR satsningen?

Vad ldagger ni in i begreppet CSR?

Kan du berétta kort om kérnan i Carlsberg arbete med socialt ansvar, miljdarbete och
hallbarhets utveckling?

Vem bir ansvaret for att kommunicera ut ert budskap internt?

Sker implementeringsarbetet pa alla nivéer i organisationen?

Hur ser det implementeringsarbetet ut?

Fér ni feedback pa hur personalen tinker kring och anvinder sig av den hir informationen?
Har ni méarkt att arbetet med CSR har paverkat de anstillda pa nagot satt?

Vad skulle du sédga att CSR satsningen ger i direkt inverkan hos de anstéllda?

I vilken utstrackningar har de anstéllda mdojlighet att paverka ert arbete kring CSR?

Finns det ndgon avdelning som kommer med mer input 4n de andra?

Hur viktigt 4r det for er att personalen har kunskap i CSR? Ar det exempelvis ndgot ni ser till i
rekryteringsprocessen?

Vilken roll har personalavdelningen i CSR arbetet? Ar deras roll viktigare 4n nigon annan
avdelnings roll?

Vilken avdelning/direktor arbetar du mest med kring CSR fragor?

Har ni, redan nu, méirkt ndgon direkt paverkan pa de anstéllda?

Har ni haft ndgra problem, 4n sé lange, i arbetet med CSR?
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20.

21.

22.

23.

24.

25.

Vad anser du var nyckelfaktorer i ett lyckat CSR arbete?

Vilka krav kan ni stilla pa ledningen i fragan?

Skulle du séga att alla era medarbetare &r insatta i era strategier och arbetet med CSR?

Vilka kommunikationskanaler anvénder ni for att n& ut med information kring CSR internt?
Tror du att ert mél, att bli mer decentraliserade, kan komma att forsvara processen att fa ut
kunskapen kring CSR 1 alla led?

Har anstillda pa kollektivnivd nagra arbetsuppgifter som &r direkt kopplade till Carlsbergs

CSR arbete?
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Bilaga 2. Intervju med Peter Jibrandt

Intervjuperson: Peter Jibrandt, personaldirektor

Datum: den 7 maj 2009

Intervjuform: Telefonintervju

10.

11.

12.

13.

14.

15.

16.

17.

18.

Hur lénge har du arbetar inom branschen och pé Carlsberg Sverige?

Vad har du for 6vergripande uppgifter som personalansvarig?

Kan du berétta lite om kdrnan i arbetet med samhillsansvar (CSR)?

Vad ldagger ni in i begreppet samhéllsansvar?

Vad var motiven till att inkludera personalavdelningen i detta arbete?

Vilka kommunikationskanaler anvénder ni for att na ut med information kring CSR internt?
Ar det du eller informationsdirektdren som frimst informerar personalen i dessa frigor?
Kan du ge ett mer vardagligt exempel pa hur det ser ut ndr ni kommunicerar ut nigot till de
anstéllda?

Hur vet ni om personalen tar till sig av det ni informerar om?

Vad skulle du séga att CSR satsningen ger i direkt inverkan hos de anstillda?

I vilken utstriackningar har de anstédllda mojlighet att pdverka ert arbete kring CSR?

Har du fatt ndgra personliga reaktioner frén ndgon i personalen angaende arbetet med CSR?
Hur ser implementeringsprocessen kring CSR ut?

Vad tycker ni dr nyckelfaktorer i ett lyckat CSR arbete?

Pa vilket sdtt arbetar ni med att na ut till alla nivaer i foretaget?

Vilken avdelning pa Carlsberg, skulle du séiga, ar viktigast att de kénner till och jobbar med
CSR?

Vem har det yttersta ansvaret for att CSR strategierna kommuniceras ut?

Vilka delar av CSR arbetet gar under personalavdelningens ansvar?
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Bilaga 3. Intervju med Ingemar Andersson

Intervjuperson: Ingemar Andreasson, personalchef for leverantorskedjan, logistik och produktion

Datum: den 12 maj 2009

Intervjuform: Telefonintervju

10.

11.

12.

Hur ofta sammantrader ni som ingér i CSR arbetsgruppen?

Vilka dr huvudmalen med Carlsbergs CSR satsning?

Pé vilket sétt, rent praktiskt, kommunicerar ni ut information kring CSR arbetet i
organisationen?

Kan du beskriva din och personalavdelningens roll i arbetet?

Behandlar du, rent kommunikativt, andra delar av CSR arbetet &n just de delar
personalavdelningen fokuserar pa?

Vad bestar dina arbetsuppgifter av i 6vrigt nir du inte arbetar med CSR?

Hur har du upplevt att personalen reagerar pa arbetet, finns det ett stort intresse bland
personalen?

Upplever du att personalen kidnner till de mesta som hiander?

Hur skulle du vilja att personalen beskriver ert CSR arbete?

Vilka kommunikationskanaler anvénder ni intern i foretaget?

Véra undersokningar har hittills visat att de kollektivanstéllda bryr sig framst om 16n och goda
arbetskamrater och det verkar littare att fa tjansteménnen involverade och engagerade i CSR
fragor, vad har du for tankar kring det pastaendet?

Vilken avdelning pa Carlsberg, skulle du séiga, ar viktigast att de kénner till och jobbar med

CSR?
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Bilaga 4. Enkdt for kollektivarbetare pd Carlsberg Sverige

Enkdtundersékning for personal pa Carlsberg Sverige

Vi dr en grupp studenter fran Lunds universitet som underséker Carlsberg Sveriges arbete med
samhdllsansvar. Enkéten du har framfér dig har vi utformat med syfte att fG er bild av hur ni som
anstdllda pa Carlsbergs uppfattar detta. Vi skulle vara vildigt tacksamma om ni tog er tid att fylla i

enkdten, den kommer ha stor betydelse i vart analysarbete. Tack!
Kon: Man Kvinna
Alder: O -25 (3 26-35 (J 36-45 (J 45-55 (1 56-

Yrke inom Carlsberg:

1. Pavilka sdtt menar du att Carlsberg jobbar med samhillsansvar? (Vad gors?)
2. Hur bra kdanner du dig generellt informerad om hur Carlsbergs arbetar med

samhallsansvar?

Viéinligen ringa in ett av alternativen

| hog grad | viss grad | liten grad Inte alls

3. Om du har blivit informerad, hur blev du informerad? (pa vilket sdtt, frén vem, hur ofta
m.m.)
4. Hur anser du att det har paverkat dig i ditt dagliga arbete, att Carlsberg jobbar med

samhillsansvar? (positivt/negativt, pa vilket sétt?)

Var vinlig ringa in det svar som stimmer bdst in pad dig.

5. Har du berittat for familj och/eller vinner om Carlsbergs arbete med samhillsansvar?

Ja mycket, och generellt i positiva termer
Ja lite, och generellt i positiva termer

Nej inte alls

Ja lite, och generellt i negativa termer

Ja mycket, och generellt i negativa termer

6. Hur ofta pratar du med dina arbetskollegor om Carlsbergs arbete med samhallsansvar?
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1) Nagra gangeriveckan
2) Nagra ganger i manaden
3) Nagra ganger per halvar
4) Mer séllan

5) Aldrig

7. 1safall - Vad sags?
8. Hur viktigt skulle du séga att det ar for dig att jobba p3 ett féretag som jobbar med

samhallsansvar?

| hog grad viktigt | ndgon grad viktigt Inte sarskilt viktigt Inte alls

viktigt

9. Varfor ar det viktigt/inte viktigt for dig?

10. Hur anser du att Carlsbergs arbete med samhallsansvar har paverkat din syn pa din
arbetsplats?

11. Anser du att Carlsbergs arbete med samhillsansvar har paverkat din arbetsgliddje?

12. Hur forhaller du sig till foljande utsago:
“Jag och mina kollegor har sjédlva méjlighet att paverka hur Carlsberg arbetar med samhdillsansvar”
1) Stammer helt
2) Stammer i nagon grad

3) Stammer inte

13. Pa vilket satt? (férdjupa gdrna och exemplifiera)

Tack fér att du tog dig tid att fylla i enkdten!
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Bilaga 5. Enkdt fér tjanstemdn pa Carlsberg Sverige

Enkdétundersékning for anstdllda pa Carlsberg Sverige (ca 5 min)

Vi &r en grupp studenter fran Lunds universitet som skriver Kandidatuppsats och underséker Carlsberg Sveriges
arbete med samhaéllsansvar. Enkaten du har framfor dig har vi utformat med syfte att f& er bild av hur ni som
anstallda pa Carlsbergs uppfattar detta. Vi skulle vara valdigt tacksamma om ni tog er tid att fylla i enkaten,

den kommer ha stor betydelse i vart analysarbete.

Samhallsansvar innebar att foretag frivilligt integrerar social och miljdmassig hansyn i sin verksamhet, utéver
vad lagen kraver.

1. Kon:
2. Rider:

3. Yrke inom Carlsberg

4. Hur bra kanner du dig generellt informerad om hur Carlsberg arbetar med
samhallsansvar?

| =

5. Om du har blivit informerad, vem informerade dig och hur?

il
0 of

6. Har du berattat for familj och/eller vanner om Carlsbergs arbete med samhallsansvar?

| -

7. Hur ofta pratar du med dina arbetskollegor om Carlsbergs arbete med
samhallsansvar?

| K

8. Hur viktigt skulle du sdga att det &r for dig att jobba pa ett féretag som jobbar med
samhallsansvar?

| K

9. Varfor ar det viktigt/inte viktigt for dig?

=]
[« | 2

10. "En eller flera av mina arbetsuppgifter innebar samhallsansvar"
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| E

11. "Jag och mina kolleger har sjidlva méjlighet att paverka hur Carlsberg jobbar med
samhallsansvar"

| K

12. "Carlsbergs samhéllsansvar ékar min motivation och min arbetsgladje"

| =

13. "Jag anser att samhallsansvar ar en trend som fortag anammar for att 6ka sina
intakter”

14. KOM GARNA MED OVRIGA KOMMENTARER ELLER SYNPUNKTER KRING AMNET!

5

=]
[« | 2
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