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ABSTRACT

Even though there is no official definition for CSR, CSR is heavily discussed and has
become a significant part of the corporate literature. Much of the discussion has been
focused on both, the benefits and the disadvantages, for a company to have CSR
initiatives and mostly focuses on MNC. This master thesis doesn’t argue whether or
not CSR involvement is a good idea, but instead focuses on the motives behind a
SME company’s management involvement in CSR; focusing on the aspect of human
motivation and how this can be accommodated through CSR

The empirical aspect of my thesis is focused on the Danish/Vietnamese ICT
company EsoftFlow located in Hanoi, Vietnam with approximately 150 employees.
The empirical case study consists of qualitative interviews with management and
employees, observation from spending two weeks at the company in April and May
of 2011.

In my analytical part | choose three dominant CSR areas in the politics of EsoftFlow.
I examine the working conditions, the environmental impact and their philanthropy;

analyzing what the main motivational actor of each area consist of.

I conclude that the base motivation for engaging in CSR for a management of a SME
company in Vietnam is centered on a relational and a moral grounding. With that
being said, there is also the instrumental motivation, and the strategic improvements
of the company through CSR. At EsoftFlow | also conclude that the motivation for
EsoftFlows management to focus on CSR is that it actually aligns with the basic
motivational needs of employees and management, within the scull of their CSR

politics. My findings were quite provocative for this specific case.



Kapitel 1 - indledning

1.0 - Indledning
Virksomhedens sociale ansvar, Corporate Social Resonsibility, (CSR) pa engelsk, er

ikke noget nyt koncept. At virksomheder deltager i samfundsopbygningen i deres
skabelse af arbejdspladser og vaekst, samt star for produktion af varer til samfundet,
var i mange ar betragtet som virksomhedens sociale ansvar. | dag er emnet CSR
meget bredt, og det er ikke muligt at finde en klar definition pa hvad CSR betyder.
Dette er hverken muligt i den teoretiske diskurs, det private erhvervsliv eller i
statsligt regi. Pa trods af dette oplever bade store, og sma virksomheder i stigende
grad forventninger til at de er i besiddelse af en CSR profil. Presset fra
virksomhedens stakeholders starter, ved de store virksomheder, men forplanter sig
ogsa til deres underleverandgrer. Virksomhedens ”license to operate” (Porter,
Kramer, 2006), stammer fra virksomhedens evne til at have en CSR politik. Det er

det blastempel som virksomhedens interessenter kan give virksomheden.

Virksomheder som deltager i Danidas B2B program kraeves at have en CSR politik®.
De skal arbejde aktivt med arbejdsmiljg, miljg og etiske veerdier. CSR omradet er
meget diffust, og forventninger er mange, fra forskelligartede interessenter. Sma og
mellemstore virksomheder kan opfatte denne opgave, som overveldende og
omkostningsfyldt, i forhold til de produktionsopgaver som er livsngdvendige.
Selvom sma og mellemstore virksomheder ikke er udsat for det samme pres fra deres
interessenter, sa er der mange SME virksomheder der i dag arbejder med CSR,

bevidst eller mindre bevidst.

Specialet har til formal at fokusere pa hvad der motiverer ledelsen i en mellemstor
dansk/vietnamesisk virksomhed i Vietnam til at engagere sig i CSR? Samt undersgge
hvad der forstas ved motivation, og hvordan ledelsen motiverer sine ansatte. Samt
hvordan motivationen virker pa ledelsen i forhold til deres engagement i CSR? Dette
pa trods af der ikke kan pavises en direkte forbindelse mellem profit og CSR
(Vogel:22). Malet for specialet er at begrunde hvad motivationen for CSR for en

virksomhed s& ma veere, nar det profitmaksimerende incitament ikke er gaeldende?

! Virksomhedens CSR politik bliver ifalge EU-kommissionen opfattet som de frivillige sociale og miljgmassige
hensyn virksomheden tager.



Specialet bygger pa et case studie af en danskejet virksomhed i Hanoi.
Virksomheden producerer billeder til ejendomshandlere i hele verden. Virksomheden
er spendende for mig, da den er etableret i Hanoi pa grund af lave
produktionsomkostninger, men samtidig er bygget op omkring en integrerende CSR

strategi.

Den betragtning at ledelsen i en virksomheds primere opgave er at tjene penge til
sine ejere, og fa mest mulig produktivitet ud af sine medarbejdere, er narmest
universelt gaeldende. Hvis en virksomheds ledelse ikke tjener penge til sine ejere, og
karer med underskud, vil den i leengden ikke kunne overleve. Dette kan betyde at en
virksomhed ma lukke, hvilket socialt er darligt for bade medarbejdere og det lokale
samfund. Dette ansvar hviler pa skuldrene af en virksomhedsledelse, og pointerer
vigtigheden i en sund gkonomi. De sidste mange ar er forretningsverdenen blevet
palagt af forbrugere, ngo“er og statslige institutioner at patage sig et socialt ansvar.
Der findes bade positive og negative syn pa virksomhedens CSR aktiviteter. Som far
naevnt, er der de der mener at virksomhedens ansvar udelukkende er at tjene penge til
sine ejere. Pa den anden side findes de som mener at virksomheder bgr patage sig et
socialt ansvar. Der er ikke pavist en general sammenhang, mellem virksomhedens
CSR aktiviteter og veekst, men der er heller ikke pavist en negativ sammenhang.
Mange virksomheder bliver i dag palagt af deres interessenter at have en politik pa
CSR omradet. Det er ledelsen i virksomheden der star med prioriteterne, og skal
bestemme hvordan der gnsker at arbejdes med CSR. Virksomheden er palagt at tjene
penge idet den ikke vil kunne overleve uden, og konsekvenserne som navnt foroven
er socialt negativ. Anerkendt stakeholder teori af Freeman fokuserer pa at
virksomhedens sociale ansvar ligger i at deres interessenter kraever at de er
gkonomisk ansvarlig, samt at leve op til de love og regler de fungerer under. Foruden
dette forventes det, at virksomheden agerer etisk og er en god filantropisk
virksomhed. Hvor det i vesten forekommer narmest naturligt at de to grundleegende
CSR omrader kraeves, fokuserer specialet pa hvad der praecis motiverer ledelsen i en

virksomhed til at engagere sig helt i CSR?



1.1 - Valg af Case - virksomheden EsoftFlow
Specialet bygger pa et case studie af en ICT virksomhed i Hanoi. Grundlaget for mit

valg af virksomhed, var at virksomheden skulle have en central CSR profil, samtidig
med virksomheden skulle have mellem 50-500 medarbejdere. Jeg har fundet en
virksomhed, hvor ledelsen var bevidst om CSR som begreb, og som bade har haft
CSR aktiviteter der fokuserer pa interne arbejdsmiljgforhold, miljeforhold samt
eksterne filantropiske aktiviteter. EsoftFlow blev etableret i 2006 del af Danidas B2B

program.

I forbindelse med etablering og udbetaling af stette til deres joint venture er
virksomhedens blevet péakreevet CSR engagement. Danida kraever dette af
virksomheder som gnsker at vere en del af Danidas B2B program. EsoftFlow har fra
starten fungeret under dansk ledelse, og ejerforholdet er 75 procent ejet af danske
Esoft Systems i Odense, og 25 procent ejet af den vietnamesiske partner Vietnam
Graphics. Foruden Thomas Frisenberg har virksomheden ansat en svensk fotograf,

men resten af medarbejderne er vietnamesere.

Jeg har haft mulighed for i april og maj 2011, at tilbringe to uger hos EsoftFlow. Her
fik jeg lejlighed til at foretage interviews med medarbejdere og ledelse og observere
forskellige arbejdsprocessor. Hensigten med case studiet hos en mindre virksomhed
placeret i Vietnam, var at jeg gnskede at komme i dybden med hvad der motiverer
ledelsen i en SME virksomhed i et udviklingsland til at engagere i CSR. Denne
problemstilling fandt jeg interessant, idet danskejede virksomheder i udviklingslande
typisk er etableret pa grund af lave produktionsomkostninger. Mit case studie
fokuserer pa hvad det er for elementer der motiverer en SME virksomhed til at
fokusere pa CSR?

1.2 - Problemfelt
EsoftFlow er etableret af en dansk virksomhed i Vietnam. Hovedmotivet for at

placere  produktionen i Vietnam, og ikke i Danmark var at
produktionsomkostningerne er lavere der. Problemfeltet bestar i at pa den ene side er
vestlige foretagender placeret i Asien for at mindske omkostningerne, og pa den

anden side befinder de sig i et udviklingsland hvor de offentlige institutioner er



svagere, og det forventes at de tager et samfundsmassigt ansvar?. Casen foregr i en
voksende gkonomi hvor befolkningen de sidste femogtyve ar har oplevet at beveege
sig fra totalt lukkethed, til skonomisk markedsgkonomi. Virksomheden befinder sig i
Vietnam pa grund af de gkonomiske forhold, men forventes at kunne balancere
mellem profit, og samtidig deltage aktivt i filantropiske projekter og ansvar for
sociale forhold? Specialet fokuserer pa hvordan det kan opnds, nar man som
mellemstor virksomhed ikke har k&mpe ressourcer til radighed. Dette er tilfeldet da
EsoftFlow er begraenset i starrelse, og deres mest vaesentlige udfordring pa omradet
er begraensede ressourcer til aktivt at arbejde strategisk med CSR.

1.3 — Baggrund Vietnam
Specialets udgangspunkt er en danskejet virksomhed som fungerer i Vietnam. Pa

grund af dette er det essentielt at forklare hvilket gkonomisk klima virksomheden
fungerer i samt hvilken situation medarbejderne kommer ud af. Vietnam blev
genforenet i 1976, da de sidste amerikanske soldater havde forladt landet, og
Vietnam krigen var afsluttet. Landet ledes af et enkelt parti kommunistpartiet, som
sidder pa al magten i landet. Derfor ligger alle politiske organisationer, som findes i
Vietnam, under det kommunistiske
partis styre. Der bor i dag i ca.80
millioner  mennesker i  Vietnam.
Vietnams BNP per indbygger er ca.
1150 dollars®. Til forskel er det danske
per borger 57000 dollars. Vietnam
befinder sig i dag i den gruppe der

kaldes middelindkomstlande.

Erhvervsmaessigt gar det dog godt i Vietnam. Vietnam bliver i dag af det danske
ekportrad betragtet som et sakaldt anden-bglge land. Dette er lande som det danske
eksportrad forventer vil  bliver katalysatorer for global gkonomisk veekst i
fremtiden”. Efter en forfejlet samarbejdspolitik med Sovjet Unionen og gkonomisk

katastrofe forbundet med denne politik, gik kommunistpartiet i Vietnam i 1986 i

2 Visser:11
* di.dk
* www.um.dk/eksportraadet



gang med at skifte kurs, hvorefter man begyndte at reformere landet i forbindelse
med Doi Moi° med fokus p& en ny verdensorden, hvor kommunismen ikke var
tilstreekkelig. Doi Moi dbnede op for internationale investeringer i Vietnam og gjorde
det samtidig muligt for entreprengrer at starte egne virksomheder, selvom
lovgivningen farst blev reguleret i 1990, hvor private virksomheder blev gjort 100

procent legitime.

Doi Moi kan betragtes som varende temmelig forudseende, idet man fra Vietnams
regering sa Sovjets sammenbrud, som en kaeempe trussel for landets fremtid. P grund
af dette blev DOI MOI set som en redningsplan, som kunne bringe Vietnam videre. |
dette perspektiv ma man have tenkt at internationale forhold automatisk skulle
betragtes som en vigtig brik i fremtidens Vietnam. Ikke kun rent formelle forhold,
men ogsa et godt kendskab til internationale forhold pa et akademisk plan ma
betragtes som vigtigt. Dette aspekt er spaendende idet Vietnam igennem generationer

har vaeret udsat for enorm pavirkning fra andre lande.

Doi Moi var Vietnams tilbagegang fra sovjetisk plangkonomi, hvor ressourcerne i
samfundet centralt bureaukratisk blev fordelt til bestemte interessegrupper i
samfundet. Al handel blev aftalt med udenlandske stater, og landet var lukket for
direkte private udenlandske investorer. Doi Moi havde til formal at endre
gkonomien fra plangkonomi til markedsgkonomi. Doi Moi fjernede de statslige
virksomheders monopol, samt gav landbruget forhold der minder om ejendomsret,

for at landbruget kunne planlagge deres hast strategisk®.

De sidste mange ar har Vietnam oplevet stor gkonomisk veaekst pa mellem 8 og 10
procent’. VVakst blev sat i gang af samhandelsreformerne, og veaksten har de sidste
10 ar vaeret meget markant. Dog har den finansielle krise pavirket Vietnam, men med
en forventet vaekst i 2009 pa fire procent, som er meget bedre end i Europa. Denne
vaekst er naturligvis mindre end man regnede med sidste ar, men udenlandske firmaer
er stadig meget interesseret i Vietnam®. Om nogle &r kan krisen ogsa vise sig at have

veeret en fordel for Vietnam, idet flere vestlige firmaer rykker deres produktion hertil

S http://search.eb.com.esc-web.lib.chs.dk/eb/article-9443711

® Thomson, Prater:131.

7 http:/www.forbes.com/markets/2007/06/26/vietnam-foreign-investment-markets-econ-
cx_vk_0625markets5.html
8http://www.ambhanoi.um.dk/en/menu/commercialservices/marketopportunities

10



og nedlaegger produktion i Europa. Vietnam har veret officielt medlem af WTO
siden 2007, og pa nar en inflationskrise i sommeren 2008, har Vietnams regering
veeret i stand til at holde gkonomien i forholdsvis faste tgjler med moralsk statte fra

Verdensbanken®,

Vietnam har saledes pa samme made som Kina, haft succes med at kombinere
central styret politik, markedsgkonomi og finanspolitik med det frie markeds idealer,
og muligheden for udenlandske investeringer i Vietnam. Disse FDI har veeret
udslagsgivende i det Vietnam man oplever i dag, og den markedsgkonomi man
oplever i dag. Pa trods af Doi Moi, er Vietnam stadig centralt styret hvor
vietnamesisk statsejede virksomheder stgttes kraftigt af staten. Disse statsejede
virksomheder har i tidernes morgen lant store belgb for at kunne bergre sa mange
markeder som befandt sig i det vietnamesiske business system. Ideen var at markante
lan skulle gere de store statsejede virksomheder konkurrencedygtige overfor
udenlandske og privatejede vietnamesisk virksomheder. Derfor er der stadig store
dele af det viethamesiske arbejdsmarked som lider under det centraliserede styre. De
aktuelle forhold har skabt et mindre fleksibelt arbejdsmarked. P& grund af dette har
man set at store investeringer fra udenlandske firmaer, ikke har kunnet blive
absorberet i gkonomien hurtigt nok, og dette har medfert at inflationen i landet er
steget™. Dette er dog kommet under kontrol i dag, men inflationen bevager sig

stadig for hurtigt.

1.4 - Problemformulering.
Med dette som baggrund, vil jeg praesentere specialets problemstilling. Jeg @nsker

med specialet at kunne besvare fglgende hovedspargsmal:

Hvad ligger der til grund for EsoftFlows ledelses motivationen for engagement i
CSR'?

*http://www.denstoredanske.dk/Samfund, jura_og_politik/%C3%98konomi/%C3%98konomi_i_andre_lande/Vie
tnam_9%28%C3%98konomi%?29

10 http:/www. usvtc.org/News/WSJ.6.23.08.pdf

11 Ved strategisk CSR forstas virksomhedens strategiske muligheder, hvor der som Porter og Kramer
forklares tages udgangspunkt i virksomhedens kerneomrade. Dette som bade gavner virksomheden og
samfundet (Porter and Kramer:2002).

11



For at besvare dette spergsmal egnsker jeg at arbejde med falgende fire

underspgrgsmal, som jeg vil arbejde mig igennem i kapitel 3;

- Huvilke aspekter skal vere til stede i arbejdsmiljeet for at medarbejderne og
ledelsen i en moderne virksomhed kan vaere mest muligt motiveret?

- Hovilke forskellige aspekter kan ligge til grundlag for en ledelses engagement
i CSR?

- Hvordan forstd&s CSR hos en SME™ virksomhed, i forhold til en starre
virksomhed?

- Hvilke udfordringer skal en virksomhed tage hensyn til i forhold til CSR i

udviklingslande generelt? Og hvilke udfordringer magder de i Vietnam?

Problemformuleringen besvares ud fra en empirisk case ved EsoftFlow og vha.

udvalgte teoretikeres syn pa motivation og CSR.

1.5 - Specialets struktur
Specialets struktur er delt op saledes at jeg i naste afsnit beskriver specialets

afgraesninger.

I kapitel 2 beskriver jeg specialets metode, og her falger en

Indledning

interviewguide. Her beskriver jeg opbygningen af de interviews jeg

~—

har foretaget pa EsoftFlow. [ [ Wetoce
~—

| kapitel 3 redeger jeg for de benyttede teoretikere. Her beskriver jeg [ ] [reon
~—

forst hvad der forstds ved motivation, for derneest at fokusere pa
CSR.

Fmpiri
Analyse
| kapitel 4 preesenterer jeg min empiri. Her preasenterer jeg
EsoftFlows selvbeskrivelse, og deres holdning til CSR.

Niskussion

| kapitel 5 folger min analyse, hvor mit fokus placeres pa

Konklusion

medarbejdernes opfattelse af CSR politikken og ledelsens motivation ~—

for at engagere sig i denne.

12 SME virksomhed, pa danske SMV virksomhed. (small and medium sized company) 50-500
medarbejdere.

12



| Kapitel 6 praesenterer jeg en diskussion, denne omhandler hvordan motivation ma
forstas i et filosofisk objekt, samt hvordan CSR kan opfattes som hamsko for en

virksomheds vakst.

| Kapitel 7 Afrunder jeg med perspektivering og konklusion.

1.6 Afgreensninger
EsoftFlow er en datter virksomhed af Esoft Systems, Odense og Vietnam Graphics,

Hanoi. Mit fokus er pa EsoftFlows ledelse, og dennes motivation for at engagere sig i
CSR. Saledes bergrer, men fokuserer specialet ikke pa Esoft System eller Vietnam
Graphics motivation som stakeholders til at gnske CSR engagement. Mit empiriske
materiale, som er benyttet til at lese opgaven er indsamlet i Hanoi.

Specialet fokuserer pa hvad der motiverer ledelsen i en virksomhed til at engagere
sig i CSR. Specialet fokuserer saledes pa den danske chef Thomas Frisenberg, og
vietnamesiske Mr.Dong. | forhold til forstaelse af begges livsverden, hjalp dels mit
kendskab til Vietnam, men samtidig ogsa at Mr.Dong havde boet og arbejdet i

Europa i over ti ar.

Fokus for specialet er ikke om virksomheden bgr engagere sig i CSR, selvom dette
ogsa er en spandende diskussion. Ligeledes bergrer, men omhandler specialet ikke
de kulturelle vanskeligheder en dansk virksomhedsledelse oplever ved etablering i
Vietnam, og implementering af CSR initiativer. Udgangspunktet for specialet er
hvad der motiverer ledelsen til at engagere sig i CSR, idet virksomhedens top
prioriteter som hovedregel ma vaere at veere profitable og holde pa deres

medarbejdere’®,

| specialet tager jeg desuden udgangspunkt i EU kommissionens opfattelse af CSR. |
mine interviews med virksomhedens medarbejdere, samt ledelse er det ngdvendigt at
gare opmarksomhed pa at de forstar CSR ud fra deres viden om dette. Jeg har dog
gennemarbejdet deres svar ud fra min opfattelse af CSR.

13 Kahnemann:23
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Kapitel 2 -metode

2.0 metode.
| felgende kapitel beskriver jeg min metodiske tilgang i dette speciale. Jeg beskriver

farst den videnskabsteoretiske tilgang, som er kritisk realisme. Efter at have
praesenteret den videnskabsteoretiske tilgang, fokuserer jeg pa mit empiriske
materiale, jeg har indsamlet i Hanoi, og de styrker og svagheder der findes ved case
studiet og i det hele taget kvalitativ dataindsamling. I den forbindelse vil jeg ogsa
tage stilling til hvor generelle mine fund kan betragtes.

2.1 Videnskabsteoretisk tilgang.
Specialet bygger, som navnt, pa kritisk realisme. Kritisk realisme forstas som

mellemstationen, hvor der pa den ene side findes positivisme og pa den anden
postmodernismen. Den kritiske realisme fokuserer pa at al vidensdannelse tager
udgangspunkt i den intransitive, men ma gennemga den transitive sfere for at blive
behandlet. Dette betyder, at den intransitive sfeere er den ontologiske verden, i den
kritiske realisme. Hvor den transitive sfeere kaldes den epsitemologiske, som betyder

at den viden vi opnér, den bygger p& viden vi i forvejen har*.

De kritiske realister, ses som ontologiske realister samt epsitemologiske relativister.
Den kritiske realist, tror pa ontologisk realisme, idet der eksisterer en virkelighed,
ogsa uafhaengigt af vores egen viden om denne virkelighed. Kritiske realister
fungerer som epsitemologiske relativister, idet de anerkender at viden er socialt
frembragt, og ikke kommer ud af ingenting. Ligeledes, sa tror kritiske realister pa
relationel dgmmekraft, saledes at epsitemologiske relativisme ikke kan fare til

radikal skepsis eller total relativisme™®.

Kritiske realister tror at virkeligheden eksisterer uafhaengigt af vores viden om den.
De velger at skelne mellem virkelighed og viden. Mit studie af EsoftFlows ledelses
motivation for at gennemfare CSR initiativer, far ikke konsekvenser for dette, da det

gennemfares pa baggrund af en kritisk realistisk tilgang. Dette er tilfeldet da

14 Bhaskar:1
15 Bhaskar:1
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virkeligheden ses som uafhangig af min viden om denne. Sat pa spidsen, sa vil det
sige, at uanset om jeg havde valgt at foretage dette case studie eller ej, sa ville

virkeligheden stadig eksistere.

Kritiske realister skal derimod fokusere pa den epsitemologiske dimension. Dette er
tilfeeldet da denne er konsekvens af at teorier og forklaringsmodeller, betragtes som
usikre. Dette er naturligvis tilfeeldet da disse er socialt konstrueret, og naturligvis
afhangige af den kontekst, og de rammer, de er skrevet ind i. Pa grund af dette, kan
jeg ikke konkludere noget grundlaeggende i dette speciale, og konklusionen berer pa

afhaengigheden af rationel demmekraft, og kan herigennem opfattes som sandsynlig.

2.2 Kvalitative metode
Til behandling af min case, har jeg valgt at benytte mig af kvalitativ metode. Dette

har jeg gjort, da jeg pa forhand ikke vidste hvad der motiverede virksomhedens
ledelse til at engagere sig i CSR. Metoden har hovedfokus pa dybden og ikke pa
bredden, som er tilfeeldet ved kvantitativ metode. Mit problemfelt indstiller sig til at
fokusere pa ledelsen i EsoftFlow, og deres motivation for at dedikere sig til CSR i
deres strategi. Specialet er bade empirisk og teoretisk funderet, hvorfor specialets
grundleeggende fokus er at opna forstaelse for, hvad der motiverer ledelsen i en
mellemstor dansk/vietnamesisk virksomhed i Vietnam til at implementere CSR.

Det er i specialet sveert for mig at generalisere, da kvalitativ metode ikke giver den
bredde som man som forsker opnar ved kvantitativ metode. Det jeg ikke opnar i
bredden, opnar jeg derimod i dybden. Dette er tilfeldet da jeg opnar et dybdegaende
kendskab til min case og dennes konkrete problemstillinger. Generaliseringer i
samfundsvidenskabelig forstand er ikke mulige i specialet, men samtidig er dette

heller ikke specialets formal.

2.3 - Mit case studie hos EsoftFlow
Den unikke styrke ved casestudier, er muligheden for at anvende forskellige

evidensmaterialer samtidigt, herunder interviews og personlige observationer (Yin:

11). Mange forskere iagttager casestudier som gavnlige, i den undersggende del af et
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studie, men ifglge Richard Yin er dette en misforstaelse. Yin argumenterer for at et

casestudie, kan benyttes i alle faser af en undersggelse™.

Yin forklarer at situationen i en case &ndrer sig over tid, derfor har jeg har brugt en
del tid pa virksomheden over en to uger lang periode'’. Yin skelner mellem det

holistiske design og det indlejrede design.

Det holistiske design forsgger direkte at afklare, hvordan ledelsen i en virksomhed
generelt vil vaere motiveret for at engagere sig i CSR. Jeg fokuserer pa det indlejret.
Det gor jeg da jeg har betragtet virksomhedens medarbejdere og ledelse og deres
oplevelser af, hvad motivationen for CSR er som en helhed, og hvad CSR er for dem,

samt hvad der motiverer dem til at engagere sig i CSR.

2.4 - Interviews.
Interviews er ifglge Yin et af de vigtigste omrader for casestudiet, men der er

samtidig fordele og ulemper ved dette. En fordel er, at interviewformen er malrettet,
idet der pracis kan fokuseres pa de emner undersggelsen vedrgrer. Ligeledes er det
en fordel, at der kan opnas dybdegaende kendskab til det jeg gnsker undersggt.

Ulempen kan vare at der forekommer bias, idet jeg formulerer mig uforstaeligt, eller
respondenten ikke forstar mit engelsk, og dermed ikke mit spergsmal. Det er
naturligvis ogsa en risiko at respondenten forsgger at svare i overensstemmelse med

hvad han/hun forventer at jeg vil hgre®,

Praktisk har jeg benyttet mig af en diktafon (Iphone) til at optage interviewene, for
pa den made at kunne skille svarerne fra hinanden. Jeg har valgt at indsamle data ved
semi-strukturerede interviews med medarbejderne. Jeg har gennemfart interviews
med medarbejdere i de fleste positioner i organisationen, hvor interviewene blev
foretaget over en to ugers periode. Mit fokus i forbindelse med interviewene, var at
det skulle foregd i en behagelig atmosfere, sa medarbejderne folte sig tilpas.
Ligeledes gnskede jeg at tale med sa mange som muligt, for pa denne made at vere

mere sikker i min case. Af den grund har jeg ikke valgt at gengive medarbejdernes

16 Yin:6
17 Yin:17
18 Yin:102
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navn i interviewene. Dette valg traf jeg for at forsgge at undga at medarbejderen talte
mig efter munden. Dog valgte jeg at gere en undtagelse idet jeg interviewede

cheferne, idet gruppen er mindre, og det er relevant at adskille disse.

Formalet med interviewet er at beskrive, og forstd betydningen af centrale temaer i
den interviewedes livsverden'. Som interviewer registrerer, og fortolker jeg bade
hvad der siges, og hvordan det siges. Idet jeg lader den interviewede tale frit, sigter
jeg imod at opna en nogenlunde, nuanceret beskrivelse af de aspekter jeg er
interesseret i. Jeg forsgger at sgrge for at de spergsmal jeg stiller er af en aben
karakter. For pa denne made at kunne fortolke, og opstille hypoteser. Min interesse i
interviewene er at opna viden, omkring hvordan den interviewede oplever CSR

forholdene hos EsoftFlow?.

2.5 - Interview guide
En interview guide skal forstds som min hjalp til at kunne besvare det rigtige emne.

Min guide indeholder de spergsmal jeg har gnsket at stille, men jeg har haft friheden
til at afvige fra spgrgsmal, idet interviewene typisk har udviklet sig meget forskelligt,
jeevnfer interviews. Mit udgangspunkt er at fa et indblik i den interviewedes
livsverden, og herefter have mulighed for at fortolke de svar som fremkommer. Her
menes, at det har vearet ngdvendigt at lytte, ogsa mellem linjerne, og naturligvis
sende forespargsler tilbage til respondenten. Dette blev ofte tilfeeldet, idet jeg skulle
sikre mig at mine spgrgsmal opnaede den gnskede forstaelse. Jeg har forsggt at
opsatte en meningsfuld struktur af interviewene, dog udviklede det sig pa en anden
made end jeg havde forestillet mig.

Det er samtidig vigtigt at der under interviewet opstar en god mellemmenneskelig
oplevelse, derfor er det vigtigt at jeg lader den interviewede tale. Derfor fokuserede
jeg pa at skabe en god stemning mellem mig selv og den interviewede, hvori
kulturforskellene naturligvis var til stede, men ikke dominerede i samtalerne?. Af

den arsag har ingen af interviewene fulgt den precise spargsmalsreekke, som jeg pa

19 Kvale:45
20 Kvale:46
2L Kvale:47
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forhand havde forestillet mig. Det lykkedes mig alligevel, via omveje, at fa talt om

de emner som er vigtige for specialet®.

Til min case har jeg valgt at interviewe otte medarbejdere, foruden ledelsen. Desuden
har jeg interviewet lederen af Danidas B2B program i Hanoi, samt opnaet

muligheden for at interviewe ledelsen pa Ba Vi institutionen.

Interviewene med medarbejderne blev bygget op pa en sadan made, at mal var at
opna kendskab til hvad der motiverede dem pa deres arbejde, samt deres holdning og
kendskab til virksomhedens CSR politik. Jeg gnsker i naste afsnit at praesentere
guiden til de spargsmal jeg planlagde at stille, for i afsnittet efter at praesentere den

guide jeg planlagde at bruge i interviewet med ledelsen.

| forbindelse med interviewene med lederen af B2B programmet, foregik interviewet
saledes at jeg informerede dem om min optik med specialet, og havde fokus pa deres
holdning til EsoftFlow som samarbejdspartner, som interessent, til EsoftFlow.

Ved interviewet ved Ba Vi institutionen, foregik dette med hjelp af tolk pa
vietnamesisk. Interviewet havde til formal at opna kendskab til de vietnamesiske

mangler der ikke noget her?.

I to af interviewene ved EsoftFlow benyttede jeg mig ligeledes af tolk, idet jeg
vurderede at respondentens engelskkundskaber, ikke var tilstreekkelige. Dette viste
sig ngdvendigt, men skabte naturligvis den usikkerhed at jeg ikke kunne veere 100
procent sikker pa forstaelsen. Dog vurderede jeg, sammen med tolken, at
respondenten forstod meningen med interviewet, og jeg har derfor valgt at benytte

mig af medarbejdernes svar i besvarelsen af specialet.

2.6 - Interview guide — medarbejder interview
Jeg startede hvert, interview med at spgrge ind til medarbejderens position i

virksomheden, og hvor lenge han/hun havde arbejdet i virksomheden. Samtlige
medarbejderinterviews blev foretaget pa engelsk. De farste spargsmal blev bygget op
omkring det formal at opna kendskab til medarbejderen.

2 Kvale:42
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- 1. Explain what your job involves?
- 2.What did you do before you came to EsoftFlow?

- 3. Did you have any experience with working with IT?

De naeste spgrgsmal jeg stillede, omhandlede medarbejdernes syn pa
virksomheden, og hvad der motiverede dem til at arbejde for EsoftFlow.
Formalet med disse spgrgsmal er at opna kendskab til det arbejdsmiljg som
medarbejderne befinder sig i, og afdaekke deres holdning hertil23. Samt at opna
kendskab til medarbejderens holdning til ledelsens varetagelse af
medarbejdernes interesser i forbindelse med CSR initiativer, opkvalificering, og
karrieremadl. Spgrgsmalene gnsker at afklare medarbejdernes holdning til de

muligheder virksomhedens ledelse tilbyder dem.

- 4. Do you find that EsoftFlow is a company that challenges your skills,
and makes it possible for you to go upward in your career?

- 5. Did you find that the on the job training EsoftFlow provides has been
suiting your need for knowledge?

- 6. How has the management in the company dealt with this training?

7. Did you feel you were able to perform well in your job when you first

started?

De efterfglgende spgrgsmal fokuserer pa medarbejdernes viden, holdning og
indstilling til EsoftFlows CSR politik. Dette omhandler bade de interne tiltag
samt filantropiske projekter. Formalet med spgrgsmalene er at afdekke om
medarbejdernes loyalitet, overfor virksomheden, og entusiasme for deres

arbejde, stiger eller falder grundet CSR politik.

- 8. What do you think about the new CSR project between the Embassy of
Denmark and EsoftFlow?

- 9. Are you happy about working for a company that encourages CSR?

- 10. Do you feel that the CSR initiatives in the company make your

everyday work easier?

23 Kvale:48
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- 11. Do you find the working conditions to be good for concentrating on
your work?

- 12. Do you feel you are challenged competitively in your job and that
upward mobility is a possibility in EsoftFlow?

- 13. Do you feel like employees in the company are encouraged to move
upward?

- 14. What is the most important aspect in your job at EsoftFlow, security,
money or possibilities?

- 15. Have you ever experienced an overload of work and that focus has

drifted away from CSR initiatives?

Spgrgsmalene er af guidende karakter, da de interviews jeg foretog udviklede
sig som samtaler. Dette muliggjorde at jeg fik mulighed for at udvikle min viden,
og pa den made inddrage observationer i interviewet, som jeg ikke havde teenkt

pa tidligere.

2.7 - Interview guide — ledelsen
Formalet med interviewet af ledelsen, og specielt med interviewet med den

ledende direktgr Thomas Frisenberg, er at opna kendskab og forstdelse for

virksomhedens baggrund og hvad der motiverer den til at engagere sig i CSR?

To af interviewene blev foretaget pa engelsk, men det nedenstdende er pa dansk
idet den ledende direktgr er dansk. Formadlet er at opna kendskab til hvilke
virkemidler EsoftFlow bruger til at motivere deres medarbejdere, samt hvordan

de tiltreekker de gnskede medarbejdere.

Herudover fokuseres ogsa pd medarbejdernes optraening, og hvordan denne
kvalificerer disse til at kunne handtere arbejdsprocesserne. Jeg fokuserer ogsa
pa hvilke krav, samt forventninger Danida har stillet til virksomheden i dens
optakt, og hvordan disse krav har pavirket ledelsen. Desuden forholder jeg mig

ogsa til hvilke krav, og forventninger, som EsoftFlows kunder stiller.

- 1. Hvad ggr I for at motivere medarbejderne?
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- 2. I de fire ar EsoftFlow har eksisteret har det veeret svert at tiltraekke
kvalificeret arbejdskraft?

- 3. Hvordan har virksomhedens vaekst pavirket arbejdsmiljget, fgler
medarbejderne at de har tid til at hdndtere de opgaver de far stillet?

- 4. Nar medarbejderne starter, sa tager treeningsperioden 2-4 maneder, er
den treeningsperiode for kraevende, nar virksomheden samtidig skal
skabe vaekst?

- 5. Virksomheden var en del af Danidas B2B program, som stiller vise
krav for at modtage stgtte. Fgler du at kravene er relevante, eller for
firkantede, og for meget indrettet pa one fits all model.

- 6. Hvordan har EsoftFlows gkonomiske udvikling veeret?

- 7. Hvor mange penge koster det at fa billeder udviklet hos jer?

- 8. Oplever du at kunderne er tilfredse med disse priser?

- 9. Kan medarbejderen fglge med i forhold til de opgaver der kommer

ind?

Efterfglgende fokuserer jeg pa EsoftFlows CSR politik. Dette ggr jeg for at belyse
bade interne og eksterne omrader, indenfor CSR politikken. Jeg gnsker at
komme teettere pa hvad der fungerer, og hvad der ikke fungerer i deres arbejde
med CSR. Samtidig fokuserer jeg pa hvordan EsoftFlow har udviklet deres CSR
politik. Da ledelsen udvikler virksomhedens strategi, er det ogsa den der har det
bedste syn pa, hvordan CSR politikken pavirker medarbejderne. De interne
holdninger til virksomhedens CSR politik, og hvordan disse pavirker
medarbejderne, set fra ledelsens perspektiv, er sdledes vigtige. Jeg fokuserer pa
hvordan ledelsen opfatter medarbejdernes holdning til virksomhedens

filantropiske projekter.

- 10. Hvilket CSR omrade har veeret lettest at implementere?

- 11. Hvilket CSR omrade har vearet mest besvaerligt at implementere?

- 12. Hvordan oplever medarbejderne CSR initiativerne, fra dit synspunkt?
- 13.Kender medarbejderne til CSR nar de starter hos EsoftFlow?

- 14. Fornemmer du en general interesse for omradet nar medarbejderne

starter, eller kommer det fgrst nar de finder ud af hvad det drejer sig om?
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- 15. Er det sveert at finde balancen, mellem interessen for CSR og for
virksomhedens behov for at tjene penge?

- 16. EsoftFlow er for nylig startet pa et nyt projekt i Ba Vi
kvindeopdragelsescenter, hvordan sikrer I jer at projektet bliver en
succes?

- 17. Hvordan sikrer I jer at medarbejderne her forstar ideen med Ba Vi
projektet?

- 18. Oplever du en gget fglelse af tilfredshed ved dit arbejde nar du
engagerer dig i socialt engagement i virksomheden?

- 19. CSR bliver i dag betegnet mere som et strategisk redskab end et
filantropisk projekt, har du mulighed for at vurdere om socialt
engagement er den baerende faktor i jeres succes?

- 20. Har I haft omrader omkring CSR arbejdet hvor I har overvejet at ggre
en ting, men har endt med at ggre noget andet da det simpelthen ikke
kunne svare sig gkonomisk?

- 21. Hvordan prioteres der mellem sociale tiltag og den udvikling som
virksomhed kommer til at tage i den kommende tid med mange nye
medarbejdere?

- 22. Medarbejderne hos EsoftFlow med handicap er typisk medarbejdere
som har fdet en chance for at komme ud og lave noget, pavirker det deres
evner pa arbejdspladsen i en positiv retning?

- 23.Er det her motivationen for CSR i virkeligheden ligger?

Specialets interviews er transskriberet og kan findes i appendiks. Jeg har valgt
at transskribere benyttede dele, samt valgt at vedheefte en CD-ROM med

samtlige interviews optaget i Hanoi i april og maj 2011.

2.8 - Observation.
Jeg har valgt at bruge to uger pa virksomheden, dette har jeg valgt idet jeg gnsker at

opnd en klar forstdelse af hvad medarbejderne laver, samt vigtigst, under hvilke
forhold de arbejder. Jeg vurderer at jeg ved observation har opnaet en god
fornemmelse af hvordan forholdene er pa virksomheden.
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En naturlig ulempe ved observation kan vere at medarbejderne a&ndrer adfaerd, nar
de observeres. De faerreste bryder sig om at udenforstdende betragter hvad de laver,
og forsager i denne situation ikke at treede ved siden af**.

Mit indtryk var ogsa at medarbejderne de ferste par dage, skulle veenne sig til min
tilstedeveerelse, dog vurderer jeg at efter et par dage var isen brudt. Jeg deltog i
frokoster, en fgdselsdagsfest og fredagsarrangement. Jeg tog, diskret, noter under

observationen ved notering af observationer.

2.9 - Generalisering.
Specialet bygger pa kvalitativ metode og muligheden for at generalisere eksisterer

ikke som sadan. Maxwell beskriver det kvalitative studies mulighed for intern og
ekstern generalisering. Der generaliseres indenfor virksomheden, ved den interne
generalisering. Hvor der ved den eksterne generalisering fokuseres pa samfundet,
som s&%°. Specialet bygger pa intern generalisering, og ikke ekstern. Det er derfor
ikke muligt for mig at sige noget generelt om hvad der motiverer en SME
virksomhed til at engagere sig i CSR. Jeg mener ved det antal interviews jeg har
foretaget at det er muligt at generalisere om hvad der motiverer EsoftFlows ledelse til

at engagere sig i CSR, med en vis forsigtighed.

24 Esterberg: 71

25 Maxwell:52
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Kapitel 3 - Teori

3.0 Teori.
Formalet med dette afsnit er at skabe et teoretisk grundlag for analysen, samt at

arbejde ud fra de fire underspgrgsmal i problemformuleringen. Herefter er formalet
med teorien at give et teoretisk fundament til benyttelse til at analysere mine

kvalitative data i analysen.

3.1 - Fremgangsmade for teori
| dette afsnit praesenterer jeg hvordan motivation forstas, med henblik pa hvad der

motiverer os mennesker. Her udfordrer jeg den gaengse forestilling om at gkonomisk
bonus, er den rigtige motiverende faktor for at fa mennesker til at praestere deres
bedste.

Efterfalgende, praesenterer jeg forskellige teoretiske vinkler pa CSR, for og imod
konceptet. Derudover fokuserer jeg pa hvordan CSR betragtes af SME virksomheder,
og hvordan virksomheder bgr forholde sig til CSR i udviklingslandende. Denne
viden gnsker jeg at benytte til at besvare underspgrgsmal 2, og 3, i
problemformuleringen. Besvarelsen af de to underspgrgsmal benytter jeg
efterfglgende i min analyse. Dette benytter jeg sammen med min indsamlede empiri,

og disse elementer ligger til grund for min besvarelse af specialets hovedspargsmal.

3.2.2 - Den klassiske motivation.
For mennesket er det malet som motiverer os til at gore det gode. Aristoteles

kommer med falgende eksempel pa hvad han mener med dette;

Sundhed er mal for leegevidenskaben, et skib er mal for skibsbyggerkunsten, sejr for

den militzere kunst og rigdom for den skonomiske kunst.”%®

Under disse kunstarter hgrer forskellige feerdigheder, men det er den overordnede
kunstarts mal der er det essentielle, idet feerdighederne udfgres pa grund af det

overordnede mal. Om handlingens mal er det samme som aktiviteten ggr ingen

26 Aristoteles. S.31
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forskel. Aristoteles skriver om forretningsmanden, han lever under tvang, og det er
tydeligt at rigdom ikke er det gode som vi sgger. Aristoteles naevner at velstand er et
middel til noget andet, og derfor ma vi snarere antage at malene skal vaere mal i sig
selv, hvilket rigdom ikke er. Pa baggrund af dette, kan man sige at for Aristoteles
ville et bonusprogram hos en virksomhed blot veere et middel til noget andet, men

ikke vaere et mal i sig selv®’.

For Aristoteles er den endelig motivation for mennesker lykken, som vi forfalger.
Som mennesker forfglger vi lykken, og hvad der kan fere os imod lykken. Vi
mennesker sgger efter det som er behageligt. Det vi motiveres af kommer indefra,
som kognition og falelser, og vi ger alt hvad vi kan for at forfglge de gode falelser
for at opna lykke. Uanset hvordan vi som mennesker handler er vores endemal
lykken. Aristoteles fokuserer pa at vi som mennesker arbejder for at dygtiggere os,
med endemalet er at blive lykkelige. Vi arbejder ikke med rigdom som mal, da dette
ikke er et mal i sig selv.

3.2.3 - Efter antikken

Den grundlaeggende ide, efter antikken, om hvad der motiverer os har veret evnen til
at holde os i live. Det handlede om at samle mad, samt at gemme sig fra farlige
situationer. Daniel Pink kalder denne form for livsstil for motivation 1.0 og denne er

baseret p& den menneskelige biologi*®.

Mennesker har behov for at leve i samfund hvor der er fred, og det overgiver sig til
dels til fellesskabet, for at opna muligheder og fred. Thomas Hobbes betragter
mennesket som et naturmenneske der bevager sig ind i samfundet. Mennesket i
naturtilstanden, vil begive sig ind i alles kamp mod alle for at overleve, men nar det
beveeger sig ind i samfundet, ma det underlaegge sig samfundets regler, og pa denne

made at give afkald pa visse personlige interesser®.

Mennesket falger sine fornuftige love, og giver afkald pa sine lidenskabelige love.
Dette gor mennesket for kunne leve i et samfund. | denne forbindelse kunne man

betragte den menneskelige motivation i et samfund, som ikke kun baseret pa den

27 Aristoteles. S.35
28 Pink:16
29 Hobbes:10-14
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menneskelige biologi i modsetning til mennesket i naturtilstanden. Dette nye system
for den menneskelige motivation, fokuserer pa det menneskelig gnske om at opna
belgnning og undga straf. Dette operationssystem kan forstdas som motivation 2.0.
Der har igennem artier vaeret fokuseret pa at mennesker har vist sig i stand til agere
ud fra dette, og kanalisere deres energi herigennem.

3.2.4 —Taylor

Motivation 2.0 skal forstds som synonym med den industrielle revolution. I
slutningen af det nittende arhundrede, og i begyndelsen af det tyvende
arhundrede, undersggte Frederick W. Taylor hvad der motiverede mennesker
pa arbejdspladsen, samt hvordan en ledelse kunne udnytte medarbejderne

bedst muligt3©.

Taylor preesenterede sine syn pa hvordan ledere med implementering af
videnskabelige tilgange til arbejdsprocesser, kunne optimere produktiviteten pa
en arbejdsplads. Taylor var overbevist om at arbejdere per natur ville
underpraestere, hvis de ikke blev belgnnet for det modsatte, eller straffet for at
arbejde mindre end de var i stand til. Han mente narmest entydigt at
medarbejderne, hvis de kunne komme af sted med det ville underpraestere. Taylor

argumenterede for fglgende;

1. Hvis medarbejderen modtager det samme i lgn uanset hvad der produceres,
vil medarbejderen ngdvendigvis frygte at produktiviteten sattes op.

2. Medarbejdere er afhangige af tommelfingerregler, hvilke forsinker
produktionen, frem for videnskabelige tilgange til deres arbejde i

produktionen.

Taylor satte sig for at optimere og simplificere arbejdsprocesser sa godt som muligt.
Taylor benyttede sig af et stopur for at kunne bestemme hvor hurtigt en specifik
opgave kunne lgses. Taylor betragtede alle arbejdsprocesser, og funderede over
hvem og hvad der egnede sig bedst til forskellige opgaver. Taylor fjernede behovet
for udlerte medarbejdere, og deres autonomi, og abnede dgrene op for ufaglerte

30 Pink:24

26



medarbejdere. Disse kunne let trenes, og hvis de blev presset nok og fik stillet en

god lgn i udsigt, sa ville effektiviteten kunne komme helt i top. Taylor praesenterede

falgende fire omrader som kunne effektivere arbejdsgangene hos en virksomhed;

1.

Stop med tommelfingerregler, brug i stedet videnskabeligt studeret
arbejdsgange.

Videnskabeligt tren, vaelg og udvikl dem til deres job, lad dem ikke veere
selvlerende.

Samarbejd med arbejderne og skab sikkerhed for at de videnskabeligt
bestemte arbejdsgange falges.

Sgrg for at managere bruger videnskabeligt beviste arbejdsgange i deres

planlagning, og serg for at medarbejderne rent faktisk falger disse™.

Tilgangen til at forbedre menneskelig performance, forstaet i motivation 2.0, er at

belgnne det gode stabile arbejde, og straffe det modsatte. Motivation 2.0 skal forstas

som gulerods motivation. Hvis man betaler sine medarbejdere godt nok, truer dem

med at det modsatte har konsekvenser og giver dem mulighed for at opna en eventuel

bonus, da vil de prastere®!

Denne opfattelse af motivation har
dog vist sig ikke at veere korrekt
og tidssvarende i arbejde hvor
medarbejderne bliver  stillet
overfor skiftende problemstillinger
som krever at de udviser

eftertenksomhed®®. Her har det

vist sig at veere andre omrader der skulle fokuseres pa.

3.2.5 — Brud med Taylor

Hvor Taylor tog udgangspunkt i at mennesker per natur ville underprastere hvis de

ikke blev enten presset eller belgnnet for det modsatte, viste Edward Deci i et

eksperiment, som viser det modsatte af det som Taylor fandt ud af, at ekstern bonus

3 Taylor
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ikke ngdvendigvis fungerer som en beredygtig motiverende faktor.

L5 P

Deci foretog et forsgg, og delte to grupper af fem personer op, i en
eksperimenterende gruppe A, og en kontrolleret gruppe B som skulle arbejde pa at

samle et soma-puslespil, afbilledet foroven.

Som det ses bestar spillet af syv dele, som kan samles pa en million forskellige
mader. Hver deltager deltog tre dage i traek af en times varighed. Deci startede den
farste session ud med at give deltagerne tre tegninger af soma figurer, som de skulle
kopiere. De fik en time til opgaven, og i rummet hvor de sad, var der ogsa blade til
adspredelse. | anden session betalte Deci en dollar for hver tegning som deltagerne i
gruppe A kunne kopiere, mens deltagerne i gruppe B ikke modtog nogen belgnning. |
session tre betalte Deci ingen af grupperne penge for at samle soma figurerne
korrekt, og ved starten af session tre forklarer Deci dem der i session 2 havde

modtaget penge, at der kun var penge nok til at betale dem en gang.

Efter at deltagerne har samlet to af figurerne korrekt, i hver session forteeller Deci
dem, at han vil optage den sidste samling, men at han bliver ngdt til at forlade lokalet
i nogle minutter, for at teende optageudstyret. | denne periode matte deltagerne lave
hvad de ville. Deci begav sig ind i lokalet ved siden af hvorfra han via et envejs
vindue betragtede hvad deltagerne lavede i de 8 minutter hvor han var veek. Efter
farste session brugte begge grupper de otte minutter til at lege med puslespillet i godt
tre et halvt minut, og forsggte at ramme den sidste tegning. Efter anden session blev
gruppe A pludselig meget interesseret i puslespillet, og brugte mere end 5 minutter
pa puslespillet, mens gruppe B opfarte sig som i session 1. | session 3 viste det sig at
gruppe B brugte mere end fem minutter mere pa at lege med puslespillet i de otte
minutter. | samme session brugte gruppe A derimod kun omkring et minut pa at

forsgge at samle figuren. Det som Deci heraf opdagede var, at penge kan bruges som
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et kort boost, men at det fungerer ligesom koffein og er ikke langtidsholdbart.

Samtidig kan det forvarre en persons langsigtede motivation for en opgave™.

| samme arti som Deci gjorde disse observationer, udfordrede Douglas McGregor
Taylors tanke og holdning, om at mennesker af sig selv er fundamentalt inaktive, og
uden eksternt pres og belgnninger ville vi ikke arbejde hardt. McGregor mente ikke
der var noget vejen for at mennesker naturligt var interesseret, og motiveret omkring
deres arbejde. McGregor bygger sin teori op omkring Abraham Maslows
behovspyramide, med lavere behov Teori X og hgjere behov Teori Y. Maslows
pyramide stiller spgrgsmalstegn ved om vi som mennesker har behov som rotter.

McGregor benyttede sig af Maslows behov pyramide og sagde;
’taking an interest in work is as natural as play or rest” (McGregor:74).

McGregor mente at mennesker havde andre former for motivation, og man kunne
udnytte dette til virksomhedens fordel. Teori X tager sit udgangspunkt i at mennesker
har et grundleeggende darligt forhold til at skulle arbejde. S& mennesker skal tvinges,
kontrolleres og trues for at felge virksomhedens gnsker, preecis som Taylor foreskrev
det. Mennesker foretreekker derudover at blive kontrolleret, og gnsker ikke at tage
ansvar og har meget sma ambitioner(McG:73).

Teori Y siger derimod, at det er ligesa naturligt for mennesker at arbejde, som det er
at lege og hvile. Hvis mennesker er dedikeret til deres projekter, vil de vare hardt
arbejdende og selvledende(McGregor:75). Hvis en virksomhed velger at lade deres
syn pa medarbejderne begynde ved teori Y, og ikke teori X, sa er mulighederne
betragtelige for en virksomhed. At fa sin virksomhed til at fungere bedre, er saledes

at starte med teori Y.

I samme periode som McGregor undersgger Frederick Herzberg medarbejderes
holdning til eksterne belgnninger, sa som lgnninger og jobsikkerhed. Afsavn af disse
skabte naturligvis utilfredshed, men deres tilstedeveerelse skabte ikke tilfredshed.
Derudover undersggte han internt motiverende gnsker. Dette var gnsker som
fokuserede pd om man ngd sit arbejde og om man var tilfreds med sine

udviklingsmuligheder i virksomheden. Disse aspekter viste sig som veerende langt
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vigtigere for medarbejderen, end eksterne belgnninger! Herzberg fokuserer pa
samme made som Deci pa at eksterne belgnninger virker som koffein, og ikke har en
vedvarende effekt pa motivationen. | forhold til kedeligt arbejde, ensformigt arbejde,
som fabriksarbejde, sa forholder det sig dog anderledes. Edward Deci som tidlige
nevnt har sammen med Richard Ryan undersggt menneskers motivation til

ensformigt arbejde, og konkluderet;

’rewards do not undermine peoples intrisic motivation for dull tasks because there is

little or no intrisic motivation to be undermined””*®

P& denne made kan man se at Taylor havde ret i forhold til motivation, ved den
industrielle revolution, og at hans syn pa motivation har passet godt i forhold til Ford
fabrikkerne.

Dog fokuseres der i Taylors motivation ikke pa de grundleegende menneskelige
behov. Deci og Ryan er forfattere til the self determination theory "SDT”. Her
forklares at vi har tre medfadte psykologiske behov, at opna kompetencer, at opna
autonomi og at kunne relatere os selv til andre mennesker samt at det vi laver har et
formal. Hvis en ledelse ikke fokuserer pa disse omrader, vil medarbejdernes
motivation styrtdykke. Omkring motivation 2.0 fokuserer ledelsen ikke pa at
medarbejderne naturlige menneskelige behov skal stimuleres. Deci og Ryan ger op
med Taylors syn pa hvordan en ledelse kan motivere sine medarbejdere. De foreslar
at ledelsen opgave i stedet for at true og belgnne deres ansatte, er at skabe et miljg,
hvor de tre grundlaegende psykologiske behov har mulighed for at blomstre. Man kan
sige de vender tilbage til de idealer som Aristoteles havde i forhold til motivation, en
grundlaeggende sggen lykke, som motiverer mennesker i deres handlinger, men som
ikke kan tilskrives eksterne belgnninger. Ledelsen i en virksomhed bgr derfor, hvis
virksomheden beskaftiger sig med komplekse opgaver, skabe et harmonisk miljg*®.

% Deci, Edward. Ryan, Richard.S.14
% Deci, Ryan. S.16
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3.2.6 - Moderne motivation
Dan Pink prasenterer sit syn pd moderne motivation, staerkt influeret af McGregor,

Deci og Ryan. Pink preesenterer det han kalder motivation 3.0 systemet, hvor type |
opfarsel bliver vigtig. Type | opfersel er fokuseret pa de iboende menneskelige
behov, som alle mennesker har, inspireret af Deci og Ryan. Den personlige
tilfredsstillelse ved en opgave bliver det altafggrende, hvorimod eksterne belgnninger
bliver mindre essentielle. Igen er hverken type X eller type | et hundrede procent
gyldige, men Pink fokuserer pa hvad der motiverer mennesker mest.

Pink forklarer at hvor Type X primert motiveres af eksterne belgnninger, hvor Type
| primaert motiveres af frihed, udfordringer og et eksternt formal med det de laver®’.
Type | personligheder vil typisk preastere bedre end type X personligheder i det lange
lgb. Dette er tilfeldet da motivationen stammer fra hele personen, og ikke kommer

eksternt fra.

Pink forklarer, at et stort fokus pa eksterne belgnninger kan fremme produktionen, pa
samme made som Deci fandt ud af i forbindelse med sine forsgg. Der er bare det

problem ved det, at det boost man skaber, ikke kan opretholdes.

De tre omrader som Pink fokuserer pa er at ledelsen i stedet skal sgrge for at
medarbejderne kan arbejde i et miljo der tilgodeser vores personlige autonomi, vores
evne til at mestre noget og at der er et formal med det vi beskaftiger os med. Pink
forklarer at veelger man at give autonomi, prioriterer man vores naturlige
menneskelige indstilling. Det strider imod vores naturlige indstilling til livet at fa
denne autonomi indskraenket. Type | opfarsel kreever at medarbejderne selv kan
bestemme over hvad de ger, hvornar de ger det, hvem de ger hvad med og hvilke

teknikker de valger®,

Ledelsen skal sgrge for at deres medarbejdere befinder sig i et miljg, hvor den
menneskelige autonomi respekteres. Autonomi er det vigtigste omrade omkring
menneskelig naturlig opfersel som Deci og Ryan forklarer. Autonomi ma ikke
forstds som den ensomme ulvs selvsteendige rejse, men skal forstds som at

mennesker handler bedst nar det foregar pa egen foranledning. Derfor har vi stadig

3 pink:76
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behov for andre mennesker, men vi prioriterer selv at styre hvordan vi handler
(Pink:94). Det er vigtigt at medarbejderen har mulighed for selv at vaelge hvilken
teknik denne gnsker, i forbindelse med udferelse af sit arbejde. Hvilket betyder at
medarbejderen selv skal have mulighed for, at udfere opgaver efter egne
preeferencer. Her burde man sa tro, at dette ville skade samarbejdet i virksomheden,
dette er dog ikke tilfeeldet ifelge Pink, da medarbejdere typisk er meget loyale

overfor deres team®,

Ledelsen skal, som navnt, ogsd serge for at skabe et arbejdsmiljg hvori
medarbejderne kan dygtiggaere sig selv. Hvor Type X opfarsel kreevede overholdelse
af regler, kreever Type | opfarsel engagement. Kun med engagement kan man mestre
noget. At mestre noget begynder nar man oplever flow. Flow er den optimale falelse

vi oplever nar de udfordringer vi mgder matcher vores evner.

Ledelsen skal ligeledes skabe et formal, som medarbejderne kan relatere til. Det er
ofte blevet forstaet saledes at, det at gare en god figur som social virksomhed, gerne
matte ske i forretningsverdenen. Det matte bare ikke komme i vejen for det vigtigste,
nemlig at virksomheden tjente penge. Nar man taler om motivation 3.0, sa fokuserer
man pa at formals maksimering leener sig op ad profit maksimering. Formals
maksimering kommer tydeligt til udtryk via de mal der bruger profit til at ramme
formal; i ord der artikulerer mere end selvinteresse; og i politikker der tillader
mennesker at opsgge formal pé eget grundlag®.

3.2.7 — moderne motivation udenfor vesten
Da specialet bygger pa et case studie foretaget hos en virksomhed i Vietnam, hvor

den gkonomiske udvikling endnu ikke har skabt samme velstand som i vesten, er det
vigtigt ogsa at fremhaeve forskning foretaget i udviklingslande. Dette er ngdvendigt
med henblik pa at determinere, om det der motiverer mennesker i dag i vesten, ogsa
geelder i sydest asien. Daniel Pink fokuserer pa, at opfattelsen af hvad der motiverer
medarbejdere, ikke kun geelder i vesten, men ogsa i udviklingslande, hvor man ellers
ville kunne forestille sig at det gkonomiske incitament ville vaere starre. Dette er

tilfeeldet idet mennesker i mange udviklingslande lever for feerre ressourcer. Et starre

39 Pink:95
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studie af arbejdere i Madurai Indien, og fundene i forbindelse med disse studier, var
meget lig det som Deci viste i tresserne. lIdet bonusser og gkonomisk incitament ikke
gjorde udslaget for at fd medarbejderne til arbejde bedre.  Psykolog, og
nobelprismodtager i gkonomi, Daniel Kahneman, udfarte forsgg i Indien for at
fastleegge hvilken betydning ekstern belgnning havde for 87 medarbejderes evne til
at lgse forskellige opgaver. P4 samme made som Deci forsggte han sig med
forskellige former for belgnning, hvor opgaven var at lgse forskellige opgaver, og
hvor nogle af medarbejderne blevet tilbudt en bonus pa op til fem gange en
manedslgn. Hans resultater viste det samme som Deci havde pavist tidligere, at nar
medarbejderne skulle lgse opgaver hvor det kreevede at de tenkte, sa virkede
motivationen ikke. P& baggrund af denne undersggelse vurderer jeg at menneskelig
motivation fungerer ud fra samme perspektiv bade i vesten og i gsten, sa l&enge man
ikke arbejder under keempe fattigdom. Denne konklusion gar det muligt at benytte

Pinks syn p& moderne motivation som teori*'.

3.2.8 — Tilgangen til motivation i dette speciale
Motivation af mennesker, og hvad der engagerer mennesker, forstar jeg i dette

speciale i forhold til Daniel Pinks definition heraf. Motivation af medarbejdere kan
opnas ved at man giver dem autonomi, mulighed for at mestre deres arbejde og at der
er et formal med det de laver, da far man mest ud af dem. Ved relativt komplekst
arbejde, som det EsoftFlow foretager sig, kan Pinks opfattelse af hvad der motiverer
mennesker, benyttes ved medarbejderen. Men det kan ogsa benyttes i forbindelse
med at fokusere pa hvad der motiverer ledelsen i deres arbejde med CSR. Hvis de tre
forhold er opfyldt, vil bade medarbejdere og ledelsen have bedst mulig chance for at
brillere i forbindelse med deres arbejde. | opgaven er fokus pa ledelsens motivation
for at engagere sig i CSR, men de forhold der naevnes har indvirkning pa begge

grupper.

3.3.1 - Praesentation af CSR
Idet ledelsen i en virksomhed pa den ene side, skal forholde sig til at motivere deres

medarbejdere, og gerne skabe et miljg hvor de ovennavnte aspekter kan trives, er
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CSR et tredje omrade som det forventes at ledelsen i en virksomhed engagerer sig i.
CSR er et hyppigt omtalt emne i business litteraturen. Begrebet diskuteres heftigt og
der findes ikke nogen konkret definition pd CSR, men det forstas primeert som
virksomheders samfundsansvar og sociale ansvar. Selvom der ikke er nogen
grundleeggende definition pa CSR, er der en meget brugt definition formuleret af EU,

og det er som navnt tidligere herudfra jeg tager mit udgangspunkt;

’a concept whereby companies integrate social and environmental concerns in their
business operations and in their interaction with their stakeholders on a voluntary

basis”*

3.3.2 - Den klassiske opfattelse af CSR

Den mest markante kritiker af CSR er Milton Friedman. Hans klassiske syn pa CSR
er klassisk liberalt, Friedmann mente nemlig at virksomheder udelukkende skal
fokusere pa deres kerneomrade, og det er at tjene penge til deres ejere.
Virksomheden udgver ifglge Friedman sit samfundsmaessige ansvar, idet de skaber
beskeftigelse i lokalmiljget. Friedman mente at virksomhedsstyret filantropi naeermest
til enhver tid vil veere fejldisponering af ejernes midler. Dette vurderede han, idet han
mente at en virksomheds ledelse ikke besidder den subjektive dgmmekraft, og
dermed ikke er i stand til at vurdere hvordan et eventuelt overskud bedst kan
investeres i filantropi. Denne opgave betragtede Friedman kun ejerne af
virksomheden som ansvarlige nok til at kunne lgse. Sociale problemer matte ikke
lagttages som virksomhedens ansvar, men derimod statens ansvar. Staten bgr
varetage deres ansvar fornuftigt, og ikke overlade det til virksomhederne. Friedmann
synes at det sociale ansvar virksomheden har, er at tjene penge, og at skabe
arbejdspladser i lokalmiljget. Dog anerkender Friedman at CSR kan fungere som

lokkemad for dygtige medarbejdere, da disse tiltreekkes af CSR aktiviteter®.

2 Commission of the european communities, promoting a european framework for corporate social
responsibility. (2002)
43 Friedman.1970
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3.3.3 - Virksomhedens motivation for at engagere sig i CSR
David Vogel mener at Friedmans laere stadig er central dog med et lille twist. Det er

ikke muligt direkte at fremvise en sammenhang mellem virksomheders profit og
CSR, men virksomheder arbejder stadig med det. Virksomheder skal stadig som
hovedregel tjene penge til deres ejere, men samtidig skal de opfare sig dydigt. Pa den
tid hvor Friedmann skrev sine tanker om CSR, forklarer Vogel at synet pa
virksomheder i hgj grad var mere skeptisk end det er i dag. | 90erne kom mange unge
entreprengrer til, og det at tjene penge blev pludselig betragtet som en god ting. For
idealiteter (er det det, der skal sta? Eller skal der sta idealister?) er CSR blevet det
medium hvorigennem de kan tjene penge, og samtidig gere verden til et bedre sted at
vare** . Vogel gar opmarksom pa hvor svart det er at sammenligne forholdet mellem
profit og CSR. Idet der er for mange forskellige studier af dette, og der ikke kan
benyttes standard revision til at sammenligne resultaterne for CSRs positive
pavirkning af en virksomheds regnskaber. Saledes er det svert at vurdere succesraten
i forhold til CSR*. Hvorfor den gkonomiske motivation for at engagere sig i CSR

ikke kan determineres.

Ifalge Miguel Branco og Lucia Rodrigues eksisterer der to typer af rationaler for,
hvorfor en virksomhed ikke bgr engagere sig i CSR. Derudover eksisterer der to

typer af argumenter for hvorfor en virksomhed bgr involvere sig i CSR.

Ifglge Branco og Rodrigues bgr en virksomhed ikke bgr engagere sig i CSR, hvilket
er delt op i to forskellige former for argumenter, institutionelle forhold og de
ejendomsretslige forhold. Fra det institutionelle forhold, er der tale om at offentlige
institutioner eksisterer for at engagere sig i sociale forhold. For det andet anskues
ledelsen i en virksomhed ikke til at veere i besiddelse af de ngdvendige evner, til at
engagere sig i disse forhold. Ledelsen i en virksomhed star ikke til ansvar for de
sociale forhold i samfundet. Argumentet fra det ejendomsretslige forhold er lig
Friedman syn pa CSR, og det er, at virksomheds ansvar er at tjene penge til sine

aktionarer, som ejer virksomheden.

44 Vogel. S.9
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Fordelene i involvering i CSR projekter de etiske forhold, her hentydes der til
moralske standarder, standarder som har sit grundlag i religionen og i filosofiens
verden. Dette forholder sig til at CSR aktiviteterne strategisk kan styrke
virksomheden pa langt sig™.

Diskussionen omkring hvorvidt virksomheder engagerer sig i CSR af gkonomiske
arsager eller ej kan ogsa veare misvisende og forvirrende. Pa trods af stor skepsis, og
ingen generelt vist sammenhaeng mellem CSR og profit. Det argument at
virksomheder velger at engagere sig i CSR alligevel, ger at diskussionen for eller

imod det gkonomiske incitament ma opfattes som mindre vasentligt*’.

3.3.4 - Carroll og tager Buchholtz — CSR pyramide

Nar man tager udgangspunkt i argumenterne for at en virksomhed bgr engagere sig i
CSR, er det vigtigt at fokusere pa hvilke forventninger omverdenen stiller til en
virksomhed. For Carroll og Buchholtz handler CSR i hgj grad om hvad der kan
forventes af virksomhedens interessenter. CSR er ifglge Carroll og Buchholtz
hvordan virksomheden eksternt kan spille en positiv rolle i samfundet. Deres

opfattelse af CSR er fglgende;

”’The social responsibility of business encompasses the economic, legal, ethical, and
discretionary (philantrophic) expectations that society has of organizations at a

given point in time™*®,

Denne formulering fokuserer pa det eksterne forhold en virksomhed har til det
samfund, den agerer i, samt pa hvad der kreves og forventes af virksomheden.
Carroll og Buchholtz indoperer dette i en CSR pyramide, som vagter de

forventninger virksomhedens interessenter har;

Pyramiden er opbygget sa

Philanthropic
Be a good corporate citizen. bunden udgﬂr grundlaget.

Ethical Virksomheder er tvunget til at
Be ethical.

Legal
Obey the law.

Economic
Be profitable.
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tjene penge og agere gkonomisk ansvarlige, og dette niveau er det vigtigste i CSR
pyramiden. Virksomheder skaber jobs, selger varer, og tjener penge, hvilket er til
interesse for samfundet. Derefter er det kraevet at virksomheden opererer lovmassigt
efter reglerne. Efterfglgende forventes det at virksomheden agerer etisk korrekt, her
forstas at virksomheden skal holde sig til hvad der er den gaengse forstaelse for
rigtigt og forkert. Til sidst forventes at virksomheden er en god samfundsmaessig
deltager, gennem filantropisk arbejde. Her forstas at virksomheden bidrager til
samfundet i form af filantropiske projekter. Her ville Friedman henholde sig til at
den filantropiske del af pyramiden var helt uansvarlig. Om donationerne gives for at
gavne medarbejdere eller virksomhederne ville Friedman ikke vare sa kritisk, men
om pengene bare gives til samfundet, sa vil Friedman vere imod dette. Samtlige af
disse fire omrader som er vigtige indenfor virksomhedens CSR, og fokuserer pa de

forventninger samfundet har til virksomheden.

3.3.5 - Forventninger fra interessenter
Virksomheden befinder sig i dag, som Carroll og Buchholtz viser i deres pyramide, i

en situation hvor dens interessenter har visse forventninger til den. Det store
spgrgsmal herefter er hvilke grupper af mennesker og interesseorganisationer som
kan defineres som virksomhedens stakeholders, eller interessenter om man vil. Jeg

tager udgangspunkt i den stakeholder teori Edward Freeman udviklede i 1984;

’any group or individuals who can affect, or is affected by the achievment of the

organizations objectives”*

Virksomhedens interessenter er alle som bidrager til virksomheden, eller som er
pavirket af denne. Freeman mener at verdiskabelsen i virksomheden foregar i dialog
med interessenterne. Virksomheden bgr derfor tage dette alvorligt, og indga i dialog
med interessenter, og enten tilfredsstille disse eller indga i en konstruktiv dialog med
interessenterne. Freeman har senere i 2006 argumenteret for at forretning og CSR
ikke skal ses som to forskellige ting. Det skal snarere ses i en stgrre sammenhang,

hvor man integrerer bade forretning, etik og ansvar (Freeman:23). Freemans tilgang

49 Freeman:25
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star i skarp modsatning til Friedmans, som mente at virksomhedens ansvar

udelukkende var at tjene penge til sine ejere.

3.3.6 - Den eksterne CSR politik.
Ifglge Carroll og Buchholtz befinder der sig i CSR pyramiden et behov for at vare en

god corporate citizent. Michael Porter og David Kramer prasenterer hvordan en
virksomhed bar forholde sig til de forventninger interessenterne ma have, og hvordan
de bgr forvalte filantropi og CSR, ikke om de bgr gere det. Michael Porter er en
verdensbergmt professor og meget kendt for Porters five forces®. Porter og Kramer
tager udgangspunkt i at virksomheder og samfundet er afhangige af hinanden. Porter
og Kramer mener at det for virksomheder er essentielt, at det der skal motivere dem

til at engagere sig i filantropi, skal vare den strategiske fordel de heraf kan opna™'.

Porter og Kramer gir Friedman ret i at filantropiske donationer, hvis de ikke er
mélrettede skader mere end det gavner’?. Porter og Kramer fokuserer forst pa
strategisk filantropi, men senere pa strategisk CSR, virksomhederne bgr bare
overveje om de ting de involverer sig i, har mulighed for at forbedre deres strategiske
muligheder. Porter og Kramer mener ikke CSR og virksomhedens strategi behgver at

vere hinandens modsetninger;

“there is no inherent contradiction between improving competetive context and

making an sincere commitment to bettering society.”>

At virksomheden skal fokusere pa strategisk filantropi handler om, at den skal
forbedre sine konkurrencemessige fordele. Virksomheden har mulighed for at
forbedre de sociale forhold i deres lokal miljg f.eks. Som virksomhed handler det om
at stile mod at fa de sociale mal kombineret med virksomhedens
konkurrencemaessige mal. Virksomheder skal saledes ikke bare deltage i hvilket som
helst filantropisk projekt. Porters og Kramer benytter Porters diamantmodel som

virksomhederne kan bruge som pejlemarke for hvor og hvordan de skal arbejde med

50 The five forces sig om fastseettte de overordnede handlinger en virksomhed kan opstille for at klare sig
bedre end sine konkurrenter.

51 Porter, Kramer. S14
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CSR*. Modellen fokuserer, i forhold til filantropi, p& at virksomheden skal vere

opmarksom pa fglgende;

factor conditions, .... demand conditions; the context for strategy and rivalry; and

related and supporting industries

3.3.7 - Den interne CSR politik

Porter og Kramer skriver i 2006 om hvorledes virksomheder bar forholde sig til CSR
aktiviteter i virksomheden, og ikke med fokus pa strategisk filantropi. Virksomheden
bar overveje hvad dens kerne omrade er, og de CSR aktiviteter som den ivearksatter
skal leene sig op af disse. Porter og Kramer mener her, at en virksomhed bgr veelge at
fokusere deres CSR politik pa omrader hvor det ogsa i lengden kan komme dem selv
til gode. Udover de overvejelser som blev navnt i forbindelse med Porter og Kramer
i forbindelse med implementering af CSR initiativer i virksomheden, er der ligeledes
andre ting virksomheden bgr fokusere pa. Ved etablering af interne CSR forhold i
virksomheden, prasenterer Yuan, Bao og Verbeke forskellige overvejelser en
virksomhed bgar foretage sig. Yuan forklarer at det fra et ledelsesmaessigt perspektiv
er sveert at integrere CSR initiativer i en organisation. Dette er tilfeeldet idet ledelsen
skal forholde til eksterne stakeholders, og samtidig tage hensyn til de rutiner og
forhold der geelder. Hvis ledelsen ikke skaber koordinering herimellem, vil
integrering af CSR let kunne mislykkes, og fa negative konsekvenser for

virksomheden (Yuan:76).

Yuan et al fokuserer ligesom Porter og Kramer, pa ngdvendigheden af at finde det
interne match for virksomheden, i stedet for at lade eksterne stakholders diktere CSR
politikken®. For Yuan findes der grundlaggende, og perifere elementer ved enhver
virksomhed. De grundleeggende elementer er virksomhedens visioner, ledelse,
strategi og marketing. De perifere elementer er operationsbeslutninger og detaljerede
arrangementer indenfor organisationen, som ikke har direkte betydning for
virksomheden. Ved etablering af CSR initiativer internt i organisationen er det

vigtigste, at dette ikke spaender ben for virksomhedens grundleeggende elementer.

* porters diamandmodel kan hjalpe idet en virksomhed gnsker at analysere, om et givent omrade vil veere
velegnet for virksomheden.
55 Yuan:77
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3.3.8 - Virksomheders motivation for at engagere sig i CSR.
Ifelge Porter, Kramer og Yuan er der mange overvejelser forbundet med at en

virksomhed involverer sig i filantropiske projekter, og integrerer CSR i deres

organisation.

Porter og Kramer fokuserer pa de fordele som en virksomhed kan opnad ved at
engagere sig i CSR. De fordele som kan hjelpe med at selge motivationen for at en
virksomhed skal engagere sig i CSR. For det farste kan virksomheder holde op imod
(mener du fremhave?) at de bgr opfgre moralske korrekt. For det andet ber
produktionen fokusere pa CSR idet der tenkes baredygtigt. Det tredje argument
tilgodeser virksomhedens interessenter, og handler om at virksomheden opnar
”license to operate”. Det fjerde og sidste argument er at CSR politikken, direkte ger
det muligt for virksomheden at forbedre sit image. Ifglge Porter og Kramer er disse

fire omrader de forhold interessenterne kan salge engagement i CSR engagement pa.

Ruth Aguilera et al fokuserer pa de forskellige arsager der kan vere til at en
virksomhed engagerer sig i CSR og Aguilera deler det op i tre baerende faktorer som
star for motivationen; de instrumentelle fordele, de relationelle fordele og de moralsk
baserede fordele. For en virksomhedsledelse vil fglgende vere kendetegnet for deres

motivation for at engagere sig i CSR, fra alle tre typer af motivation.

Ved de instrumentelle fordele motiver fokuseres der pa, at der er en forskel mellem
europziske og amerikanske virksomheder. Mens den angloamerikanske virksomhed
opfatter CSR som et hurtigt fix, ser europaiske virksomheder mere pa CSR som

givende strategiske fordele pa langt sigt.

Om de relationelle motiver forklares, i forhold til engagement omkring CSR, at
virksomheder som hovedregel sgger social legitimation for deres arbejde, og seger at
leve op til de normer der stilles i industrien®®. For s& vidt andre konkurrerende
virksomheder er ivrige i deres CSR aktiviteter, ville det ogsa have en smittende

effekt pa den givne virksomhed.

Om de moralske motiver forklares, at fra ejerskabet kommer ned til hvem der sidder

med ledelsen i virksomheden. Hvis de som sidder med ledelsen har en bestemt etisk

% Aguilera et al. $.22
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holdning, som tager udgangspunkt i dem der leder virksomheden. , og hvilke veerdier
denne har, samt hvilke veardier forbrugerne giver udtryk for de har.(lkke forstaet! —
det skal du lige kigge pd) For virksomheden betyder et stort fokus pad CSR ikke
ngdvendigvis at den vil tjene massevis af penge med det samme. Tvartimod, selvom
studier har vist at virksomheder gkonomisk er bedre stillet hvis de fokuserer pa CSR,
er tidshorisonten typisk vigtig, ligesom det er vigtigt, at det er tydeligt for ejerne at
CSR tiltagene kan skabe gevinst med det samme. Aguilera mener at virksomhedens
ledelse vil vaere motiveret af strategiske CSR instrumentelle motiver farst, for
derefter at lade sig pa pavirke af de relationelle og til sidst de moralske motiver®’.

De foreslar fglgende nedadgaende hierarkiske orden;

A downward hierachical ordering of motives among insider organizational actors
(i.e., TMTS) will lead to stronger firm pressure to engage in social change through
CSR’158

3.3.9 - CSR for sma og mellemstore virksomheder
Mange af de teorier der er skrevet vedrgrende de positive og negative aspekter ved

CSR, og hvad der motiverer virksomheder til at engagere sig heri, er skrevet med
henblik pa store virksomheder. Og i den forbindelse har fokus ofte veret pa starre
virksomheders pligt til at producere deres varer pa korrekt made, og pa at det er op til
virksomheden selv at prioritere disse omrader, for at tage hensyn til blandt andet
risikostyring. Dette ngdvendigger, for at gere min teori mere relevant, at jeg
beskriver hvilke udfordringer SME virksomheder star overfor i forbindelse med

integrering af CSR initiativer.

Heledd Jenkins fokuserer pa at de teorier der er udviklet for CSR er udviklet med
henblik pa stgrre virksomheder. Jenkins fokuserer pa tre omrader som jeg gnsker at

fremhave.

SME virksomheder er typisk underleverandgrer, hvilket betyder, at det er en starre

virksomhed der dikterer forholdene. Store virksomheder som Marsk og Novo

" Aguilera et al. $.27
%8 Aguilera et al. S27
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Nordisk har et strategisk forhold til deres interessenter, hvor SME virksomheder vil

have mere uformelle personlige forhold mellem dem selv og interessenterne®®.

| forhold til virksomhedens risikostyring, sa er SME virksomheder i samme situation.
Der er ikke samme risiko for at de kan blive hangt ud i pressen, da de som
virksomheder ofte ikke salger direkte til kunderne. Typisk er de heller ikke lige sa
kendte i offentligheden. Arsagen til at SME virksomheden veelger at engagere sig i

CSR, ma vare at virksomheden gnsker at beskytte sit brand pa langt sigt®.

Medarbejderforhold er ogsa i spil, idet Jenkins ikke mener det er muligt at tage
udgangspunkt i andre virksomheders succes. Man bgr derfor veere opmeerksom pa
den enkelte virksomhed, og vurdere om CSR initiativer for at engagere
medarbejderne ogs& virker efter hensigten®”.

3.3.3.1 - SME stakeholder teori

SME virksomheder kan ikke konkurrere pa priserne i forhold til store konkurrenter.
Deres fordel i forhold til sterre virksomheder er primert at de er sterke til at
netvaerker med interessenter pa en mere direkte og uformel facon. SME
virksomheder formar, typisk pa grund af karismatiske ledere, at kommunikere og
arbejde med udvikling af viden i samarbejde med deres interessenter i lokalmiljget®.
Jenkins mener at SME virksomheder foretreekker at leere om CSR fra deres
interessenter, og dele viden i lokalmiljget, frem for gennem konsulentbistand. Hvor
stakeholder management hos starre MNC virksomheder typisk af natur ligner det for
SME virksomheder, s forholder ledelsens engagement omkring disse forhold sig
anderledes. For SME virksomheder er forholdet til virksomhedens interessenter
typiske teet, loyalt og direkte i kommunikationen, hvor starre virksomheder vil vere
mere tilbgjelige til at tage hensyn til virksomhedens image, og tage hensyn til
risikostyring. Det styrer dem i deres valg af interessenter, da de ger dette ud fra et
strategisk hensyn. Anderledes forholder det sig for SME virksomheder, da deres

forhold til interessenter er mere uformel, tillidsfuld og med personligt engagement

% Jenkins.S.42
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fra lederen i interaktionen med interessenter®®, SME virksomheders stgrste fordel i

forhold til CSR er da deres opstillingsparathed i kraft af deres starrelse.

3.3.3.2 - Motivationen for SME virksomheder til at engagere
sigi CSR

Anne Roepstorff pointerer yderligere at udgangspunktet for CSR involvering i SME
virksomheder typisk er tilstedeveaerelsen af en ildsjel eller flere ildsjele i ledelsen, og
at deres personlige verdier vaegter tungt. Hun viser at SME virksomheder typisk

engagerer sig i CSR af fglgende tre arsager.

1. De opnar samfundseksponering, i lokalsamfundet.
2. Det etisk rationale, at gare det rigtige.

3. Til sidst opnar de bedre markedseksponering

Roepstorff fremhaver ligesom Jenkins at fa SME virksomheder fokuserer pd CSR pa
grund af risikostyring af deres brand®*. Roepstorff fremhaver ligeledes at CSR kan
gavne SME virksomheder strategisk, her inspireres hun af Porter og Kramer, og
fokuserer pa at virksomheden, hvis den traffer de rigtige forhold, kan integrere CSR

strategisk.

3.3.3.3 - CSR i udviklingslande

Idet min case virksomhed er placeret i Hanoi, er det samtidig ngdvendigt at fokusere

pa hvordan opfattelsen af CSR er omkring udviklingslandene.

Wayne Visser ger klart at de politiske reformer et udviklingsland har gennemgaet
eller gennemgar, har indflydelse pa hvordan CSR forholdene udformer sig®. Visser
fokuserer pa at det i udviklingslande ved etablering af en CSR initiativer, ikke
primeaert handler om at skaffe bedre arbejdsforhold. Det handler derimod om, at en
virksomhed formar at involvere sig i sociogkonomiske problemstillinger i
lokalmiljget og adressere disse, sd som arbejdslgshed og miljgproblemer, sa vil

virksomheden vere pa rette spor. Specielt hvis den samtidig formar at skubbe denne

63 Jenkins. S.244
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udvikling i retning af etablering af et bedre erhvervsmilje®®. Visser argumenterer for,
at virksomheder i udviklingslande typisk vil sta med sociogkonomiske problemer i
deres lokalmiljg. Dette er tilfeldet da det politiske styre ikke har samme stabilitet
som i vesten. Pa grund af dette vil virksomheder i udviklingslandene, typisk befinde
sig 1 en situation hvor de agerer “partner” med staten. Kritikere, som Friedman,
mener at dette er skadeligt for staten og virksomheden, og udstiller nationalstatens

utilstraekkelighed i den globaliserede verdensgkonomi®’.

Visser fokuserer pa markedsfordelene ved CSR initiativer i udviklingslandene.
Visser argumenterer for at CSR aktiviteterne i samfundet, og de sociogkonomiske
prioriteter samt menneskelige behov, fra den strategiske og positive retning kan
betragtes som et helt nyt uopfyldt marked for virksomheder. CSR kan for en
virksomhed fungere som en konkurrencemaessig fordel, i kontakt til kunder i
udviklede lande. Dette gavner ogsa virksomhederne i promoveringen af dem selv i
forbindelse med aktiesalg, men ogsa generelt i forbindelse med kontakt til andre
interessenter. Samtidig fokuserer Visser pa at CSR i udviklingslandene, kan veere en
genvej til partnerskaber mellem virksomheder og bl.a. statslige organisationer®.
Visser mener at en virksomhed vil kunne opna felgende fordele ved etablering af
CSR initiativer i udviklingslande;

For det forste, pa trods af markedsinitiativerne er internationale standarder ogsa
vigtige. Visser fokuserer dog pa at initiativerne typisk er praeget af standarder som
internationale firmaer setter, med det forbehold at virksomhedernes CSR profil

lener sig mest op af landeprofilen i produktionslandet, frem for i ophavslandet®®.

Ligeledes forventes det at virksomheder investerer i udviklingslande, i form af SRI.
Investeringsfonde, med interesse for virksomheder med socialansvarlige forhold vil
tage til. Disse forhold appellerer til en virksomhed om at engagere sig i CSR™.
Stakeholder aktivisme er et andet omrade som virksomheden bgr fokusere pa.

Grundet  stridigheder imellem virksomheder og lokal befolkning om
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sociogkonomiske ansvar og prioriteter har mange NGOer vokset sig sterke. Dette

kan motivere en virksomhed til at engagere sig i CSR.

Det sidste omrade som fungerer som motiverende for virksomheder i
udviklingslandende i forbindelse med CSR er deres leveringskaeder. Mange store
virksomheder stiller i dag krav til deres underleverandgrer om at de har en CSR
politik..

Visser mener pa baggrund af sit fokus pa de forskellige motiverende faktorer for
CSR ikke at Carroll CSR pyramide er precis i forhold til de udfordringer
virksomheden mgder i udviklingslande. Virksomhedens gkonomiske ansvar er stadig
betragtet som den barende faktor, idet denne skaber investeringer, jobs og betaler
skatter til samfundet. Herefter veelger Visser at placere det filantropiske arbejde.
Dette er sket til dels pa grund af den steerke tradition for filantropiske aktiviteter, men
en beaerende faktor er at de sociogkonomiske behov er sd store at det bliver til
normen, ogsa for virksomheder. Efterfalgende Hvad mangler der der? falger love og
regler, virksomheder opfordres stadig til at fglge disse, men i udviklingslande er
kravene til CSR initiativer ikke inkorporeret ordentligt i staten. Til sidst, og i toppen
af pyramiden findes etikken. Etiske standarder eksisterer, men er ikke anerkendt pa
samme made som vi finder i Europa. Visser mener ikke at den nuveerende CSR
pyramide for udviklingslandene er optimal. Han mener at den ideelle CSR pyramide
for udviklingslandene som top prioritet ville have at forbedre virksomhedens etiske

ansvar og implementere en god regeringsfarelse’.

71Visser.S.15

45



3.3.3.4-CSRi Vietham

Vietnam befinder sig i samme situation som mange andre udviklingslande. Den
gkonomiske kurs og etablering af markedsgkonomi som blev lagt i 1986, har lagt
stort pres pa de sociogkonomiske udfordringer i landet. Pa trods af at Vietnam i dag
er meget rigere end for 25 ar siden, star landet stadigvaek overfor store politiske og
sociogkonomiske udfordringer. Skellet mellem fattig og rig udbygges, dog ogsa med
en bevagelse mod midten. Samtidig udsettes miljget for intens forurening og
antallet af draebte i trafikken tordner mod skyerne. Den vietnamesiske regering har,
sporadisk, forsggt at demme op for problemerne med lovgivning. Problemet er at
lovgivningen ikke dakker konsekvent, idet korruption og lokale embedsmands
fortolkninger ofte kommer i vejen. Konfronteret med disse problemer har den
vietnamesiske regering forsggt at indfgre The Environment Protection Law and the
Vietnam Agenda 21 for sustainable development, samt indfart et miljekyndigt politi,
som har til opgave at sla hardt ned pa virksomheder der forurener. Derudover har
Eksportradet indfart The Vietnam Business Links Initiative (VBLI), som promoverer
teette band mellem virksomheder i Vietnam og NGOer, og som opfordrer til CSR

aktiviteter. VVBLI uddeler priser til de virksomheder som aktivt arbejder med CSR"2.

Alle disse initiativer har gode intentioner, men Vietnam besidder ikke de forngdne
ressourcer til at fglge dem til dars. Korruption, mangel pa ressourcer og ineffektiv
regeringsledelse star i vejen for at dette kan blive en succes. Regerings interesse for
CSR bliver derfor ved de gode intentioner gennem sporadiske tiltag. Pa grund af de
problemer Vietnam oplever som udviklingsland er mange udenlandske virksomheder
engageret i filantropiske projekter. Udfordringen for de udenlandske virksomheder i
Vietnam, ligger her i at skabe opmarksomhed omkring deres filantropiske arbejde.
Her hjelper det at man som virksomhed arbejder tet sammen med statslige
interessenter, ngo’er eller internationale aktgrer. Den vietnamesiske regering
opfordrer udenlandske virksomheder i Vietnam til at investere i filantropiske
projekter og dele ud af deres viden™. Visser gar det klart at der kraves filantropisk
dedikation i forhold til virksomhedens filantropiske arbejde, er dette ogsa tilfeldet i
Vietnam. Udenlandske virksomheder skal fokusere pa felgende; de lokale problemer

2 Fykada. S.2
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i samfundet skal overvejes, og virksomheden ber indga strategiske alliancer med
eksterne interessenter. CSR initiativer skal planlegges og implementeres pa
baggrund af drgftelse med disse interessenter. Virksomheder skal styrke deres
kommunikation med samtlige sine interessenter, for at informere om resultaterne af
deres arbejde™. Samtidig er det ngdvendigt for at CSR initiativerne lykkedes at det er
virksomhedens ledelse i Vietnam der treeffer beslutningerne om initiativer, da de er

bekendt med lokale forhold og kulturer.

3.3.3.5 - CSR tilgangen i dette speciale
| specialet er tilgangen til CSR at strategisk CSR er mulig, bade internt og eksternt i

organisationen. Tilgangen er derfor meget lig Porter og Kramers syn pa hvordan
virksomheden strategisk bgr overveje deres filantropiske projekter. En virksomhed
ber overveje hvordan de initiativer de satter i veerk vil pavirke virksomhedens kerne
elementer. Hvis dette gares strategisk rigtigt kan virksomheden opna stor succes ved
integrering af CSR i organisationen. Udgangspunktet for virksomhedens
filantropiske aktiviteter, er at aktiviteterne afstemmes her i forhold til kerne
kompetencer, saledes at samfundet og virksomheden kan fa mest mulig gavn heraf.
Om disse overvejelser foretages vil virksomheden kunne udnytte sine CSR
aktiviteter, og ikke som Friedman mener, begd lovbrud mod hvad en ledelse bar

foretage sig.

Denne teoretiske indgangsvinkel til hvad der motiverer virksomhedens ledelse til at
engagere sig i CSR kommer fra Ruth Aguilera. Hun forklarer at der er
instrumentelle, relationelle og moralske motiver, som alle er vigtige i forbindelse
med at virksomheden engagerer sig i CSR. Fra en virksomheds ledelses side er det
ifalge Aguilera de instrumentelle forhold, strategiske muligheder der vejer tungest, i
hvad der motiver dem til at engagere i CSR. Virksomheden opnar pa samme tid,
gode muligheder for at etablere teette forhold til andre virksomheder og interessenter.
Til sidst har virksomheden mulighed for moralsk at udtrykke sine veerdier, hvilket
hjelper bade internt og eksternt i organisationen. Det der motiverer mest, fra

ledelsens synspunkt er dog strategiske fordele ved CSR.
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Kapitel 4 —empiri

4.1 Empiri
Formalet med teoriafsnittet var teoretisk at besvare hvad jeg mener med motivation i

denne opgave. Derudover var formalet at praesentere den kontekst som CSR forstas i.
Dette gjorde jeg bade generelt i form af forhold for og imod CSR, samt i forhold til
hvilke omstendigheder sma og mellemstore virksomheder befinder sig i, ogsa nar de

placeres i udviklingslande.

Jeg gnsker pa denne baggrund at preesentere EsoftFlows arbejde med integrering af
CSR, internt og eksternt i deres organisation. P4 denne made gnsker jeg at fremhaeve

kompleksiteten ved en virksomhedsledelses motivation for at engagere CSR.

Min intention med empiri kapitlet er at praesentere den empiri jeg har indsamlet ved
mit besgg hos EsoftFlow, i april og maj 2011. Jeg praesenterer hvilket syn
medarbejdere og ledelsen hos EsoftFlow har til virksomhedens CSR aktiviteter.
Derudover preasenterer jeg mine observationer fra besgget i Ba Vi ungdomsfangslet
en times karsel vest for Hanoi, hvor EsoftFlow gennem et Danida stattet filantropisk
projekt underviser de indsatte i grafisk design. Ligeledes vil jeg praesentere de
forventninger virksomhedens narmeste eksterne interessenter, administrationen ved
Ba Vi institutionen, den danske ambassade i Hanoi, og EsoftFlows kunder har til
deres CSR indsats.

4.2 - Empiri struktur
Jeg ansker farst at praesentere en dybere baggrund for hvorfor jeg valgte EsoftFlow

som case virksomhed. Denne forholder sig til hvad virksomheden laver, hvordan
ejerskabet forholder sig og hvordan arbejdsprocesserne fungerer. Herefter
praesenterer jeg virksomhedens kommunikation udadtil igennem deres hjemmeside,
og hvordan de, gennem deres selvbeskrivelse, praesenterer deres veerdier. Herefter
preesenterer jeg selve deres interne CSR politik, ved at beskrive de mest markante
omrader i deres medarbejdermanual. Derefter fokuserer jeg pa hvilke forhold ledelse,

medarbejdere og eksterne interessenter har til CSR politikken. Efterfalgende rettes
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fokus imod virksomhedens filantropiske projekt, og igen imod hvordan denne

opfattes af ledelse, medarbejdere og eksterne interessenter.

4.3 - EsoftFlow - baggrund for min case
Jeg blev bekendt med EsoftFlow da jeg i 2009 var i praktik pa den danske ambassade

i Hanoi, hvor EsoftFlow var del af ambassadens B2B program. Jeg valgte EsoftFlow
som min case da de reprasenterede stor interesse for CSR, og da de som virksomhed
I et udviklingsland forventes aktivt at have en CSR politik. Desuden fandt jeg det
interessant at undersgge hvordan en ICT virksomhed arbejder med CSR, da
virksomhedens opgaver typisk er af kompliceret karakter. Det er desuden en branche
der vokser kraftigt i Vietnam. Samtidig er der mange CSR muligheder for
virksomheder i denne branche. Det er ligeledes en branche, der har ry for at udnytte
sine medarbejdere, specielt i Sydgstasien. Samtidig forventes det af interessenter at

udenlandske virksomheder i udviklingslande arbejder med CSR.

4.4 - Indsamling af materiale
Indsamling af materiale vedrgrende EsoftFlow blev gjort via hjelp fra den danske

ambassade i Hanoi, medarbejderhandbog, artikler, hjemmeside, observationer og
interviews. Mit formal med besgget i Hanoi, og min research af andet materiale var
at opnd kendskab til hvilke CSR initiativer virksomheden havde, jeevnfar
interviewguide. De kvalitative interviews var semi-strukturerede, men opbygget pa

baggrund af min teori.

4.5 — EsoftFlow - praesentation
EsoftFlow blev startet i 2006 som et joint venture mellem det Odense baserede Esoft

og Vietnamesiske Vietnam Graphics. Virksomhedens hovedopgave er redigering af
fotomateriale som kommer fra ejendomsmaeglere i Vesten, og bliver professionelt
redigeret i Hanoi. Virksomheden startede ud med ti ansatte, hvoraf Thomas
Frisenberg og Mr. Dong har veaeret med fra starten. Virksomhedens ejerskab
forholder sig saledes at Esoft Systems ejer 3% hvor Vietnam Graphics ejer Y.
Ledelsen er siden begyndelsen veret varetaget af danske Thomas Frisenberg, og

vietnamesiske Mr.Dong. | specialet er det deres motivation for at engagere sig i CSR
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jeg gnsker at begrunde. Thomas Frisenberg er administrerende direktar, hvor
Mr.Dong repraesenterer Vietnam Graphics, og er hovedmand pa det filantropiske

projekt ved Ba Vi.

EsoftFlow har i igennem de sidste ar vokset sig sterre og sterre, og i dag har
virksomheden tet ved 200 ansatte”. For virksomheden har Danidas statte veeret
meget vigtig, idet de har veeret i stand til fra dag et at have kunder. Fgrste kunde hos
virksomheden var Esoft i Odense, og virksomheden har gennem arene abnet kontorer
i Sverige, Frankrig og USA, hvorfra salgsarbejdet forgar. EsoftFlows produktionen
er krevende hvilket fra starten af har gjort det ngdvendigt at medarbejderne blev
grunddigt treenet for at kunne lgse avancerede grafiske opgaver i Adobe Photo Shop
og Dreamweaver. P& baggrund af opgavernes kompleksitet, har det fra starten af og
til i dag, veeret vigtigst i produktionen at medarbejderne leverer et solidt produkt til
kunderne. Ligeledes har virksomhedens kernevardi hele tiden varet den motiverede,
dygtige medarbejder. EsoftFlow har ikke veret i fare for at lukke pga. finanskrisen,

idet jo flere huse der bliver sat til salg, desto flere opgaver far EsoftFlow’®.

EsoftFlows forretningsmodel afhanger i dag af ejendomsmaglere der gnsker at
udlicitere deres grafiske arbejde til EsoftFlow. Billederne tages i Vesten, sendes til
EsoftFlow og sendes efterfalgende tilbage til ejendomsmagleren. EsoftFlow
behandler billeder af forskellig kvalitet, men tilbyder ogsa komplicerede lgsninger

indenfor 3D indretning, videopraesentation af boliger og plantegninger.

Priserne for standardbilleder er ca. 1.euro per billede, og tager typisk ca.3-5 minutter
at fremstille””. For mere komplicerede opgaver, er priserne naturligvis hgjere. For at
sikre en starre indtegt er billedpriserne i pakker, saledes at du minimum kgber 20
billeder. EsoftFlow behandler billederne i lgbet af natten, og ejendomsmaegleren
modtager dem igen dagen efter. EsoftFlow er afhangig af gode server forhold, og
stabile Internet forhold, hvilket fra starten har gjort at produktionsomkostningerne er
betragtelige. Den daglige ledelse af EsoftFlow foretages i dag af Thomas Frisenberg.
Hvorimod Mr. Dong er hovedansvarlig for Ba Vi projektet, og star for koordinering
af det projekt.

> Thomas Frisenberg.
"® Thomas Frisenberg
" Thomas Frisenberg.
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4.6 - EsoftFlows CSR politik

Jeg gnsker her at praesentere EsoftFlows veerdier og visioner for deres CSR politik.
Jeg begynder med at praesentere virksomhedens visioner og veerdier, samt pa hvilket
grundlag disse er dannet, i forbindelse med EsoftFlows statte fra Danida’®.

4.6.1 - Vaerdier og visioner hos EsoftFlow.
EsoftFlows beskrivelse af hvordan de betragter CSR kommer Klart til udtryk pa deres

hjemmeside. Her ger de laeseren opmarksom pa deres entusiasme for at integrere

CSR i deres forretning;

”Esoftflow has since its establishment pro-actively worked to integrate corporate

social responsibility into its business operation and development.”””

EsoftFlow skriver desuden at dette involverer rekruttering af handicappede, samt
hyppige workshops med fokus pa blandt andet HIV/AIDS bekempelse. De ger
desuden opmarksomhed pa at den danske ambassade i Hanoi hyppigt benytter dem
som succesfuld case virksomhed, nar ambassaden vil gare opmeerksomhed pa CSR.
Thomas Frisenberg ger opmarksomhed pa at virksomheden, som sadan, praver at
integrere CSR i alle virksomhedens omrader, samt at den veegter medarbejdernes
kendskab til egne rettigheder hgjt™. Virksomheden vagter vardier som engagement,
social ansvarlighed, forandring og loyalitet hgjt. Disse veerdier stemmer overens med
hvad virksomheden gnsker af muligheder for dens ansatte, og for virksomhedens
fremtidige udvikling. Malet er derudover at vokse, uden at ga pad kompromis med

vardierne, og blive ved med at arbejde aktivt med CSR®.

Virksomheden har fra starten i 2006 veeret i den situation at den skulle tage stilling til
sine verdier, idet den er etableret i Vietnam med stgtte fra Danidas B2B program.
Store dele af midlerne har veeret gremaerket til CSR aktiviteter, men med det ansvar
at virksomheden selv kunne forme aktiviteterne og initiativerne. Dette har veret op

til EsoftFlow selv at skabe en strategi for hvorledes aktiviteterne bedst kunne bruges

78 EsoftFlow modtog i omegnen af 5 millioner DKK i etableringsstatte i forbindelse med deres deltagelse i B2B
prgrammet.

79 www.esoftflow.com/profile

80 Thomas Frisenberg

81 MR.Dong
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til at styrke virksomhedens konkurrencemuligheder. Danida stiller falgende krav, til

virksomhedens CSR politik, beskrevet af Le Loan Le;

”One, it needs to inwolve, Improvement of Working Conditions and OHS
(Occupational Health and Safety), two, it needs to involved HIV/AIDS awareness
training, three, it needs to involve acceptance of Trade Unions, four it needs to
involve Gender Equality; and five it needs to involve Job opportunity prioritized for

the poor’’®?,

Bade Thomas Frisenbery og Mr.Dong har veeret med til at grundlegge
virksomheden, og det er ud fra de fem ovennavnte omrade at CSR politikken har
taget sit udspring. Thomas Frisenberg forklarer at han i sin tid gik ind for at arbejde
for EsoftFlow da han havde et gnske om at veere projektleder for en virksomhed i
Vietnam, der skulle starte op, og som var forpligtet til at arbejde med CSR. Thomas
Frisenberg henholder sig til at han ikke gik ind i projektet udelukkende pa grund af
pengene, men at han gnskede at arbejde med social retfeerdighed, som han tidligere
gjorde for ILO og Danida. Thomas Frisenberg viser med sin karriere og sin indgang
til projektet at han mener det nar han siger at han gnsker at arbejde for bedre
arbejdsforhold.

4.6.2 - Ledelsens betydning for CSR politikken
Som Jenkins et al fokuserer pa sa er CSR aktiviteterne hos en SME opstaet pa

baggrund af en entusiastisk leder. Det er tydeligt at Thomas Frisenberg og Mr.Dong
entusiasme for CSR initiativerne i virksomheden. Thomas Frisenberg og Mr.Dong
har begge pa baggrund af EsoftFlows vakst veeret meget opmarksomme pa at
udvikle CSR politikken.

EsoftFlows ledelse har i dag et klart hdb om at alle dens forretningsomrader
forholder sig til virksomhedens CSR politik. Jeg fik under mit besgg et klart indtryk
af, at det ikke bare var tomme ord. Virksomhedens medarbejdere var i stand til at
skelne CSR initiativer fra hinanden. Samtidig udtrykte ledelsen Klart sine

forventninger til at de gnskede at udvikle konceptet, og ventede bare pa muligheden.

82 Le Loan Le
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I dag er det med overbevisning i stemmen at Thomas Frisenberg og MR.Dong
forteeller at EsoftFlows succes i hgj grad er afhengig af serigsiteten af CSR
politikken. EsoftFlows ledelse syntes det er fantastisk at de kan opna bade vakst og

forbedre medarbejderne og sociale forhold samtidigt.

EsoftFlows CSR aktiviteter er udsprunget af Danidas B2B program, men
videreudviklet med egne ideer til at supplere. Som Ruth Aguilera forklarer sa
accepteres CSR initiativerne bedst blandt medarbejderne hos en virksomhed, i
tilfelde af at chefen gar forrest. Anne Roepstorff fokuserer ligeledes pd hvordan

dette kun er mere typisk hos mindre virksomheder.

EsoftFlow var fra starten meget preeget af det forhold at Danida har stillet krav, men
er i dag i hgjere grad praeget af de strategiske fordele der har vist sig at fglge med,
men personlige vaerdier har naturligvis ogsa spillet ind. Virksomhedens ledelse har

gaet forrest i at vise deres opbakning til projektet, Thomas Frisenberg siger;

’Det vil virke hult med CSR aktiviteter, hvis det ikke var noget vi selv bakkede op
om, og syntes var en god idé. Det er vigtigt at ledelsen gar forrest og viser vi gar ind

for dette her®.

| dag er EsoftFlow ikke leengere underlagt Danidas CSR krav, men organisationen er
blevet skabt pa grundlag af de krav der blev stillet. EsoftFlow vil gerne kunne
forsvare en fornuftig sociale profil, saledes bliver det overvejet, ved implementering

af nye initiativer, om CSR initiativerne kan vere skadelige for andre omrader®.

Ledelsen hos EsoftFlow har valgt at et kursus i virksomhedens CSR politik, indgar i
det to maneders treeningskursus som nye medarbejdere skal igennem ved
ansettelse. Beslutningen om dette er truffet idet man gnsker at oplaere
medarbejderne i de givne forhold hos EsoftFlow idet de starter hos virksomheden.

Konkret betyder det at idet virksomheden starter deres to maneders treeningsforlab,
indgar CSR politikken som kursus, her er det medarbejdere og eksterne konsulenter
der star for undervisningen. Undervisningen i CSR fokuserer pd kerneomraderne

occupational health and safety, Aids-Hiv traening, engelsk, samfundsoplysning,

83 Thomas Frisenberg
84 Thomas, Frisenberg

53



ligestilling, samt muligheden for at arbejde med handicap. For EsoftFlow forklarer
Mr.Dong at det svareste er, at fa nedlagt de fordomme som nye medarbejderne ofte

kommer med, blandt andet overfor handicappede medarbejdere. Han siger;

’Its awareness ,when they know the people with disabilities are like them, they work

together, help each other, and enjoy each others company”®

Ledelsen gar dette fordi de gnsker at nedbryde fordomme, som stortrives i Vietnam.
Ledelsen har erfaret, at kender man nogen med et handicap, og kan man lide nogen
med et handicap, sa forsvinder fordommene typisk. EsoftFlows CSR aktivitet er i
begyndelsen af medarbejderens ansettelsesforhold karakteriseret som undervisende.
Det bliver virksomhedens ansvar at nedbryde fordomme, undervise medarbejderne i
CSR og samtidig tjene penge. Virksomheden star overfor store omvaltninger i den
kommende tid. Det er sandsynligt at de i lgbet af to til tre ar vokser sig dobbelt sa

store som de er i dag. Om dette siger Thomas Frisenberg siger;

”| lgbet af nogle ar, kan det veere ngdvendigt at vi opretter et direkte
uddannelsescenter, for at kunne fglge med, og for at CSR treeningen ikke forhindrer

andre dele af virksomheden i at producere”®

EsoftFlow har behov for, at deres medarbejdere kender til ordentlige arbejdsforhold,
og at udskiftningen ikke er for stor. Thomas Frisenberg siger at virksomheden fra
starten har erkendt at de ikke kunne holde til for stor udskiftning i personale. Om

dette siger Thomas Frisenberg;

behandler vi dem ordentligt vil de ogsa yde en bedre indsats, og de bliver ogsa hos

08.87” ]

EsoftFlows ledelse teenker langvarigt i forhold til deres CSR initiativer. Saledes vil
kommende initiativer ikke bare blive trukket ned over hovedet pa medarbejderen.
Medarbejderne hos EsoftFlow skal kunne regne med CSR initiativerne, og vide at de

bliver taget alvorligt, og at chefen gar forrest i sikringen af gode forhold for dem. De

85 Mr.Dong
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medarbejdere jeg talte med, gav alle sammen udtryk for at de fglte sig trygge ved

ledelsen;

’the initiatives the management pursues of CSR is good for me personally, they are
good for me, and there is good atmosphere. Mr.Thomas is there in the office, and he

treats everyone nice.®”

Idet ledelsen gnsker at arbejde langvarigt med CSR, gnsker de ogsa til at sende et
signal til omverdenen omkring dette. Derfor blev EsoftFlow i 2011 medlem af UN
Global Compact. Dette er en afdeling under FN, der af frivillighed opfordrer
virksomheder over hele verden til at indoperere CSR initiativer i deres virksomhed,

og rapportere deres resultater til FN.

4.6.3 - Eksterne interessenter og EsoftFlows CSR politik
SME virksomheder star ifglge Jenkins typisk i den situation at deres forhold til

eksterne interessenter er af uformel karakter. Thomas Frisenberg forklarer at dette
ogsa er tilfeldet for deres forhold til bade kunder, ambassaden, men mindre formel
til Ba Vi institutionen. EsoftFlow er placeret i Hanoi, og pga. af den stgtte de har
modtaget fra Danida, mener Thomas Frisenberg at EsoftFlows mest betydningsfulde
interessent har veeret den danske ambassade. Ligeledes har EsoftFlow et samarbejde
karende med de vietnamesiske myndigheder ved Ba Vi institutionen uden for Hanoi,
forvaltet gennem den danske ambassade. Den neste store eksterne stakeholder er

virksomhedens kunder, som virksomhedens eksistensgrundlag er afhaengig af.

Thomas Frisenberg forklarer at samtlige interessenter er positive overfor
virksomhedens CSR aktiviteter. Begge af EsoftFlows ejere, samt de eksterne
interessenter er ifglge Thomas Frisenberg meget begejstrede for CSR politikken.
EsoftFlows ledelse har pa baggrund af denne opbakning frit lejde til at arbejde med
CSR aktiviteter. Under mit besgg blev jeg dog opmarksom pa, at de skulle overveje

gkonomien i forbindelse med nye initiativer.

EsoftFlow er afhangige af deres kunder, og af deres ejere. Virksomhedens ledelse

forklarer at de tiltag der tages i forbindelse med deres CSR initiativer tages for at

8 Medarbejderinterview
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sikre virksomhedens strategiske udvikling p& lang sigt®®. For den danske ledelse
handler det om at pengene skal investeres i yderligere forbedringer, og om at skaffe
arbejdspladser til unge mennesker. Samtidig har virksomhedens engagement i CSR
sgrget for at medarbejderudskiftningen er lav, arbejdstilfredsheden er hgj og med
dette in mente er der ikke den store interesse for at lave noget om. Selvom
virksomheden ville komme i krise er Thomas Frisenberg overbevist om at CSR
aktiviteterne ikke vil blive cuttet. For ham er CSR inkluderet i virksomhedens made
at gare forretning, og det ville derfor veere at forfalge en helt ny strategi, hvilket ville

veere risikabelt og kortsigtet™.

89 Thomas Frisenberg
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Kapitel 5 -analyse

5.1 - Analyse
I min analyse af hvad der motiverer ledelsen hos EsoftFlow til at engagere sig i

CSR,3 tager jeg udgangspunkt i de observationer og interviews med ledelsen og
medarbejdere, jeg foretog mig ved mit besgg hos EsoftFlow i april og maj 2011.
Observationerne og interviewene gnsker jeg at behandle ved brug af min teoretiske

viden fra kapitel tre.

5.2 - Fremgangsmade for analysen
De CSR forhold jeg gnsker at analysere er delt op i tre forskellige kategorier. Ifglge

opfattelsen af CSR og jevnfer EU-kommissionens definition, sa handler CSR om
sociale gkonomiske prioriteter, sociale prioriteter og miljgmaessige prioriteter som
virksomheden patager sig frivilligt. P4 baggrund af dette deler jeg EsoftFlows CSR

aktiviteter op i tre forskellige kategorier;

1. Virksomhedens arbejdsmiljeforhold
2. Hensyn virksomheden tager til miljget

3. Det filantropiske arbejde som virksomheden er engageret i.

Jeg veelger farst at praesentere forholdene i hver kategori for sig, for dernest at tage
fat pa hvor motivation for dette stammer fra. Her henholder jeg mig til om
motivationen er instrumentel, relationel eller moralsk. Dernast vil jeg for hvert afsnit
vurdere hvad disse forhold i virkeligheden siger om virksomhedens CSR politik.
Herefter gnsker jeg at komme en konkret vurdering af fordelene og ulemperne i
forbindelse med disse aktiviteter, holdt op imod den gennemgaede teori.

Til slut laver jeg en samlet vurdering af hvad der motiverer ledelsen i virksomheden
til at engagere sig i CSR? Her inddrager jeg det kendskab jeg har opnaet fra de tre
hovedomrader i CSR politikken, for pa denne made at kunne vurdere, hvad der

motiverer dem til at engagere sig i CSR.
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5.3 - CSR politikken.

Nar EsoftFlow hyrer nye medarbejdere starter de ud med at blive undervist i to
maneder, far de "rigtigt” starter med at arbejde. | denne treeningsperiode, modtager

de ogsa undervisning i virksomhedens CSR politik.

CSR politikken er samtidig indarbejdet i deres personale politik. I det falgende afsnit
praesenterer jeg forskellige centrale omrader i EsoftFlows CSR politik. Da ledelsen
mener alle omrader bergres af CSR har dette veeret et prioriteringsspargsmal, hvor
jeg har truffet nogle valg. Jeg har valgt ud fra at jeg ensker at beskrive de interne
sociale arbejdsmiljgforhold, miljgmaessige tiltag samt virksomhedens eksterne

filantropiske arbejde.

5.4 - De interne social arbejdsmiljgforhold
| dette afsnit vil jeg beskrive de interne sociale arbejdsmiljgforhold, som hentyder til

medarbejdere med handicap, ligestilling, medarbejderudvikling, sundhed og sygdom,
forsikringer og mobning. Jeg praesenterer farst arbejdsmiljgforholdene samlet, for
dernaest at tage fat pa hvad der har motiveret ledelsen til at engagere sig i disse
forhold? Herefter vil jeg forholde mig til hvad forholdene egentlig forteeller om
EsoftFlows CSR politik? Til slut vil jeg vurdere hvorvidt fordelene eller ulemperne

ved projektet er flest?

5.4.1 - Medarbejdere med handicap.
Et af hovedomraderne i EsoftFlows CSR politik, er at mindst ti procent af

medarbejderne skal have et handicap. Derfor er det vigtigt at de fysiske rammer hos
EsoftFlow er i orden. EsoftFlow har faet opstillet en karestolsrampe, denne muligger
sammen med en elevator at alle let kan komme ind pd kontoret, ogsa med en
karestol. For EsoftFlow er det vigtigt, at udtrykke at medarbejdere med et handicap
skal have samme muligheder for at gere karriere som alle andre. Medarbejderne
bliver positivt overrasket efter at have arbejdet med handicappede i en periode. En

medarbejder siger;
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”They are happy they are given the chance, and they are often our best editors. |

guess its because they are given the chance”®*

I Vietnam er handicappede mennesker ikke noget man taler si meget om, og mange
har svert ved at fa fodfaeste pa arbejdsmarkedet. EsoftFlows ledelse veelger her at

tage fat pa de fordomme som ofte kommer til udtryk i anszttelsesperioden.

En handicappet medarbejder, forteeller mig at hun hos EsoftFlow har mulighed for at
udleve sin drgm og blive dygtig til noget.

’the management supports me, and my co-workers respect the work | do, I am no

different here at EsoftFlow®”

5.4.2 - Ligestilling
En ting er at give handicappede gode karrieremuligheder, ligestilling omfatter ogsa

ligestilling af kennene. EsoftFlow er en moderne virksomhed, som gnsker bade at
appellere til mand og kvinder. Virksomheden har som mal at mindst 35 procent af de

ansatte skal vare kvinder®®. Thomas Frisenberg udtaler;

’Det er vigtigt at meend og kvinder har samme muligheder i virksomheden, og derfor

vigtigt at vi aktivt arbejder for at f& kvinder ind i virksomheden™**

Det er i virksomheden tydeligt at medarbejderne bliver behandlet lige, og at der ikke
bliver gjort forskel pga. ken. Ledelsen sgrger ligeledes for i samarbejde med HR hver
uge at praesentere en medarbejder som ugens ansatte. Det er ligegyldigt om man er
mand eller kvinde, men man bliver vurderet pa sine preastationer, og medarbejderne

bliver projekteret op pa monitorerne pa kontoret med titlen ugens medarbejder.

5.4.3 - Medarbejderudvikling
For at sikre sig at virksomheden konstant udvikler sig, gar ledelsen meget op i at

medarbejderne ikke gror fast i deres arbejde. Alle medarbejdere skal halv-arligt

91 medarbejderinterview
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deltage i personlige udviklingssamtaler arrangeret af HR. | disse samtaler fokuseres

der pa fglgende omrader;

To ensure that we all work with the same objective, vision and values., That the
employee and Company management provide a detailed evaluation of the
performance since the last talk.,, To promote cooperation and trust through
knowledge about specific situation., To cover need for training/development., To
agree on objectives for the personal development.,, To discuss the employee

expectations to a career at esoftflow®”.

EsoftFlows ledelse gnsker at medarbejderne skal fele at de har muligheder hos
virksomheden. Og at de ser at der er en flad strategi i forhold til ledelse, som man
ogsa finder hos mange danske virksomheder. Dette ser man tydeligt, idet den
administrerende direktgr sidder i et stort falles kontorlokale, sammen med
medarbejderne i produktionen. Den flade strategi er traditionelt dansk, men opfattes
positivt af viethameserne efter et stykke tid. Min oplevelse af omgangsformen var at

der var en uformel og god stemning i kontorerne.

Hvis medarbejderen lgser sine opgaver og holder sig til sine deadlines, modtager
denne 60 dollars om maneden, gremerket til kompetencetrening. Her har
medarbejderen muligheden for at udvikle sine kompetencer. Det er ikke muligt at
bruge midlerne pa andet end udvikling, og betalingen for kurser og andet skal ske
gennem EsoftFlows regnskabsafdeling. Dette ger det muligt at tjekke at
medarbejderen rent faktisk bruger pengene pa det han/hun gnsker og er godkendt af
EsoftFlow. For medarbejderne giver det dem mulighed for at forbedre sig indenfor
de omrader som de gnsker, og som er godkendt af EsoftFlow. Medarbejderne
forklarer mig at de er meget begejstrede for uddannelsestilbouddene, som de mener
bare gar dem dygtigere.

”’| always learn new things, and get better and more happy””*®

Ledelsen fokuserer pa at de belgnner deres medarbejdere, og at de naturligvis haber
at fa noget godt ud af den ekstra viden de far ud af denne efteruddannelse.
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5.4.4 - Sundhed og sygdom

For EsoftFlow er det vigtigt at arbejdspladsen er sa sund som mulig, samt at deres
medarbejdere har det godt. Derfor er det vigtigt at sygdom tages alvorligt. EsoftFlow
er en virksomhed som tager hand som sine medarbejdere, dette betyder at ledelsen
har pligt til at observere om en medarbejder ser syg ud. Hvis medarbejderen bliver
syg skal denne sgrge for senest 30 minutter efter at skulle vaere mgdt at kontakte
arbejdspladsen. Hvis medarbejderen bliver alvorligt syg er det vigtigt at
virksomheden fastholder kontakten, for saledes at fortsaette med at pleje denne.
Forsikringsmassigt fungerer det saledes at medarbejderen betaler en del af sin lgn i

sygeforsikring, og denne dakker lgnnen under sygdomsforlgbet®.

EsoftFlow prioriterer som neaevnt ogsa HIV/AIDS bevidsthed. Der undervises i
personlig beskyttelse og virksomheden har gratis preevention pa toilettet.
Medarbejderne er ikke sa meget for at tale om dette omrade, men ifglge Thomas

Frisenberg sa tager de imod preeventionen diskret.

5.4.5 - Motivation for medarbejderen til at yde den ekstra

indsats.
EsoftFlow har i sin virksomhedsstrategi indarbejdet to kategorier af motivation for at

fa medarbejdere til at yde en god indsats. Der findes to grupper, hvor den ene er
rettet mod individet og den anden er rettet mod den gruppe som medarbejderen
befinder sig i. Den bonus som medarbejderen kan opna via personligt at udmarke sig
bliver udbetalt manedligt, hvorimod gruppe belgnningen bliver udbetalt kvartalsvis.
Ved hvert regnskabsar udpeges klare mal og succesrammen for dem og
medarbejdere, som far ansvaret for at leve op til disse mal. Ledelsen vurderer
lgbende hvordan disse mal forfalges, og til sidst vil et gkonomisk incitament blive

som udbetales i form af en bonus®.

5.4.6 - Forsikringer
EsoftFlow vil gerne betragte sig selv som en social retfeerdig arbejdsplads. Derfor

vaelger EsoftFlow at betale store dele af medarbejdernes forsikring, svarende til 20
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procent af medarbejderens lgn. Medarbejderen betaler selv 8,5 procent af sin lgn.
Starstedelen gar til pension, resten gar til sundhedsforsikring og

arbejdslgshedsforsikring.

Det er vigtigt for EsoftFlow at deres medarbejdere er forsikret. Pa denne made kan
de sociale forhold som medarbejderen tilbyder sig selv og sin familie vaere med til at
hgjne de faktiske niveauer i Vietnam. Mange virksomheder som befinder sig i
samme branche bliver saledes presset til ogsa at levere gode forhold til sine
medarbejdere. Medarbejderne er glade for de forhold der her mgdes, via den private
sundhedsforsikring. Ledelsen ser det ligeledes som et ngdvendigt onde, da det
offentlige sundhedssystem i Vietnam er praeget af korruption®.

5.4.7 - Mobning

Det er essentielt at medarbejderne faler sig tilfredse pa arbejdet, og at det sociale
miljg er i orden. P4 grund af dette har EsoftFlow en politik der ikke accepterer
chikane af andre medarbejdere. Venligt drilleri er ikke chikane, men chikane er en
situation hvor man satter forsvarslgs i en ubehagelig situation. Medarbejderne er
forpligtede til at rapportere om der findes problemer. EsoftFlow vil altid forsgge at
finde en lgsning pa problemerne internt i organisationen, men om dette ikke er
muligt tager man ekstern hjelp ind. EsoftFlows vision er at alle medarbejdere
behandler hinanden ordentligt og med respekt. Pa denne made sikres der at man
skaber en ordentlig stemning pa arbejdspladen og at alle behandles med respekt.
Thomas Frisenberg forteeller mig at de ikke har haft neevnevardige problemer med
mobning. | mine to uger hos virksomheden opfattede jeg heller ikke noget der
mindede om mobning. Pa trods af jeg ikke forstar vietnamesisk, var den stemning og

afslappethed jeg oplevede medarbejdere og chefer imellem god.

5.4.8 - Motivationen bag disse initiativer
Motivationen bag de arbejdsmiljgmaessige tiltag er instrumentel, set fra ledelsens

side og i forbindelse med Aguileras holdning til virksomhedens motivation for at

engagere sig i CSR. De gode forhold hjalper EsoftFlow med at opbygge en sterk og

% Thomas Frisenberg.
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tryg arbejdskultur, denne sgrger for at virksomheden opnar bedre arbejdstilfredshed.
Samtidig plejer disse forhold ogsa de relationelle og moralske motiver, i og med at
virksomhedens interessenter er tiltrukket af projektet. Samtidig betyder det ogsa

noget for ledelsen selv at de er i stand til at tilbyde bedre forhold for deres ansatte.

5.4.9 - Hvad siger det egentlig om virksomhedens CSR politik
Virksomheden opnar pa den ene side at skabe gode forhold for deres medarbejdere,

men pa den anden side sa ville de omkostninger der bliver brugt pa forsikringer og
medarbejderudvikling, kunne veere gaet direkte til lgnstigninger. Nar man taler om
udviklingslandene sa er det ngdvendigt at huske at de sociogkonomiske standarder
ikke er de samme som i Vesten. Derfor kunne man forestille sig at nogle af
ressourcerne pa de interne forhold, bedre kunne vaere gaet til flere filantropiske
projekter, som Visser fremhaver som mere essentielle end arbejdsmiljgforhold.

Det var mit klare indtryk at de medarbejdere jeg talte med var at de var glade for de
initiativer der befandt sig omkring handicap, ligestilling, medarbejderudvikling,
sundhed og sygdom, forsikringer og mobning. Medarbejdernes holdning var
enstemmigt, at det betgd noget at de blev behandlet som de gjorde, og at det @gede
deres lyst til at arbejde for EsoftFlow. Ledelsen var ligeledes positiv overfor

initiativet da belgnningen ogsa gavner dem.

vi far dygtigere, mere motiverede og bedre medarbejdere.... Vi er afhangige af at

have dygtige medarbejdere som kan opkvalificere sig”*®

Herudaf kan det aflaeses at ledelsen er positive overfor de initiativer de har fremvist,
men jeg far ogsa indtrykket af, at ledelsen ger det af ren og skeer ngdvendighed. Mit
indtryk er, at ledelsen arbejder med disse uddannelsesmidler for strategisk at
opkvalificere deres stab, og idet medarbejderne er tilfredse har ledelsen formaet at

motivere.
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5.4.9.1 - Vurdering

Den danske ambassade i Hanoi har gennem deres B2B program stgttet etableringen
af EsoftFlow. Dette er sket pa baggrund af krav om at virksomheden lever op til
forskellige arbejdsmiljeforhold. EsoftFlow anvender mange ressourcer pa forskellige
tiltag for at opna en solid arbejdsmiljgpolitik. Produktionen forgar i Vietnam, men
handlen foregar i Vesten, det er derfor veaesentligt at virksomheden har en ordentlig
arbejdsmiljgpolitik. Dette er en god ide, idet produktionen forgar i et udviklingsland,
og det er passende og fornuftigt at EsoftFlow bruger meget energi pa arbejdsmilja.
Produktionen forgar i store lokaler, hvor medarbejderne ikke kigges over skuldrene,

men opfordres til at dygtiggere sig.

EsoftFlow opnar samtidig enorm stor tilfredshed hos sine medarbejdere, hvilket kan
tolkes som havende en positiv effekt pad deres arbejde. Medarbejderne oplever en
gleede ved at komme pa arbejde, og ledelsen har pa grund af virksomhedens starrelse
tid til at kende de forskellige ansatte. Dette har muliggjort at medarbejderne, har folt
et kendskab til deres ledelse, og de falger ledelsen. EsoftFlow har saledes pa den ene
side opnaet sundere, og gladere medarbejdere, som har et bedre tilhgrsforhold til

deres arbejdsplads.

Pa den anden side har de opndet styrkede konkurrencefordele, idet de som
virksomhed klarer deres produktion med fa tabte udgifter. Om dette er tilfeldet pga.
disse initiativer er naturligvis ikke en selvfglge, men virksomheden star forsterket i
konkurrencemassig henseende. Virksomhedens omkostninger ved disse initiativer,
kunne ogsa vaere gaet direkte til lgnninger eller til, virksomhedens investorer eller til
filantropiske donationer, som Visser mener der er stgrre forventninger til end

arbejdsmiljg.

Jeg vurderer dog at virksomhedens stabilitet pd medarbejderomradet formentlig
afhanger af disse initiativer, og at det derfor ville vere forkert at nedprioritere disse.
Ingen af arbejdsmiljgomraderne strider imod, eller er saboterende i forhold til
virksomheds grundelementer som Yuan et al hentyder til, derimod sarger
virksomheden for at videreuddanne og opkvalificere medarbejderne. Samtidig har

det ogsa en positiv effekt at medarbejderne leerer at omgas kollegaer med handicap,

64



og at man pa den made fjerner fordomme. Jeg vurderer Kklart at

arbejdsmiljginitiativerne har en positiv virkning pa lokalsamfundet.

Alt i alt forbedrer initiativerne medarbejdernes forhold pa arbejdspladsen og deres
kvalifikationer, samtidig med at det styrker virksomhedens forretning og
konkurrenceevne. Dette ligger i overensstemmelse med Porter og Kramers syn pa
hvad der styrker en virksomhed. | forhold til motivation, vurderer jeg at
medarbejderne bliver stattet i deres uddannelse, og samtidig gir ledelsen
medarbejderne mulighed for at mestre det de laver, og koncentrere sig om deres
arbejde. Saledes formar EsoftFlows ledelse i forhold til arbejdsmiljgforholdene, at
serge for at medarbejderne motiveres. Ledelsen udbetaler bonus til den der praesterer
bedst over et stykke tid. Dette gar imod Daniel Pinks tanker om ekstern motivation,
hvor de burde have brugt pengene pa udvikling i stedet. Forholdene hos EsoftFlow
lever ellers op til Daniel Pinks motivation 3.0. Her opnar medarbejderne mulighed
for at mestre noget, samtidig med at deres personlige autonomi i deres arbejdsforhold

respekteres, idet de ikke som sadan overvages.

Jeg vurderer at arbejdsmiljgpolitikken treekker i den rigtige retning i og med at det
motiverer medarbejdere, dog med den bemarkning at muligheden for bonus skader
mere end den gavner. Mit indtryk pd arbejdspladsen var heller ikke at det var
pengebonussen medarbejderne var serligt interesserede i. Dog hersker der ikke tvivl
om at CSR initiativerne omkring de interne arbejdsmiljgforhold favner bredt.
Ledelsen motiveres til at fokusere pa dette omrade idet det sgrger for bade at
behandle medarbejderne godt, uddanne dem, motivere dem og samtidig sikre at

virksomheden konkurrencemaessigt forbedres.

5.5.1 - Miljpmaessige hensyn

Virksomhedens miljgprofil er det naeste omrade jeg gnsker at beskrive. En stor del af
det som normalt forstas som CSR er en virksomheds miljeprofil og initiativer i denne
retning. Adskillige virksomheder arbejder ud fra den tredobbelte bundlinje, hvor
miljgmaessige hensyn indregnes pa lige niveau med de sociale og finansielle hensyn.

De grundleeggende miljgmaessige overvejelser er som fglgende;
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EsoftFlow gnsker at veaere en miljgvenlig virksomhed, som tager hensyn til de
miljgmaessige konsekvenser som deres produktion har. EsoftFlows ledelse opfordrer
deres medarbejdere, ved brug af bannere til at slukke for aircondition, og lys i de rum
de forlader. Ligeledes opfordrer ledelsen til at darene bliver lukket nar det gar ind i et
rum. | sommermanederne skal temperaturen ligge mellem 25-27 grader celsius, og i
vintermanederne ligeledes. Og hvis der kun er 2-3 medarbejdere pa arbejde, sa skal

ventilatorer benyttes i stedet for aircondition.

Grundvandet i Vietnam er ikke drikkevenligt, medmindre det bliver kogt, derfor
keber EsoftFlow La Vie vand, og har vandmaskiner stadende fremme. Medarbejderne
skal bruge kogende vand, til brug ved fremstilling af isklumper. Dette kraeves da

brugen af La Vie vand er omkostningsfuld. Thomas Frisenberg siger

vi skal passe pa energien, sa vi bruger farre penge pa produktionen. Men samtidig
bliver vi ngdt til at overveje de omkostninger vi bruger pa miljevenlige
initiativer’'%*,

Al produktion forgar ved computere. Her skal skaermene slukkes, hvis de ikke er
blevet brugt i fem minutter. Ligeledes er det ngdvendigt at maskinerne, bliver slukket
nar de ikke benyttes. Hvis en computer er gaet i stykker, er det vigtigt at maskinen
bliver leveret tilbage til salgsstedet, for pa en miljgmassig rigtig made at blive

kasseret.

Ved fremtidige investeringer er det vigtigt at der investeres i de mest miljgrigtige
produkter, og hvis de kan skaffes, og ligger indenfor virksomhedens gkonomiske
muligheder foretraekkes disse. Her er gkonomi en prioritet, idet virksomheden ifglge
Thomas Frisenberg ikke har ressourcerne til at kassere al inventar og pludselig kebe
nyt. Det er en benhard prioritering, men virksomheden er ifglge Thomas Frisenberg

ogsa tvunget til at forholde sig til omkostningerne ved at teenke pa miljget.

Ledelsen gnsker at opna at miljgmaessige hensyn bliver til en vanesag. Dette skal
bidrage til at medarbejderne i deres daglige arbejde tenker pa hvordan han/hun
forholder sig til brug af energi. Ved at paminde og ga forrest, er ledelsen i stand til at

pavirke medarbejderne til, og skabe en kultur, hvori dette lykkes. Medarbejderne
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syntes det er fornuftigt at de sparer pa energien, men ger det mest fordi ledelsen

forteeller dem de skal gare det.

”We watch out what we use, turn of computers... we all know energy is

expensive.”!%?

Fra ledelsens side er miljgomradet vigtigt, idet man gnsker at benytte sa lidt energi
som muligt i sin  produktion, hvorfor det er muligt at holde
produktionsomkostningerne nede. Det motiverer ledelsen at kunne spare penge pa
energi, men ogsa at veere i stand til at satte en hgj produktionsstandard uden brug af

for meget energi‘®,

5.5.2 - Motivation
EsoftFlows mest klare formal med at spare pa energien er instrumentelle forhold, da

de gkonomisk sparer pa initiativerne. Jeg wvurderer ikke at det er lykkes
virksomheden moralsk at s&lge ideen, men er heller ikke sikker pa at dette er muligt.
Den danske ambassade har kraevet af virksomhederne i B2B programmet, at de
forholder sig til den energi de bruger. Virksomheden gnsker at passe pa energien,
men de gnsker ikke at dette skal have indflydelse pa produktionen af billeder.
Ledelsen er motiveret til at spare pa nuveaerende maskiner, og med tiden udskifte dem
med mere miljgrigtige. Dog skal gkonomien i dette overvejes, idet ledelsen skal

overveje de gkonomiske omkostninger ved initiativerne.

Samtidig operer de et land hvor de ngdvendige ressourcer til at tage vare om miljget
ikke er til stede. Virksomheden er ifglge Visser i den situation at de kan tage ansvar
for udviklingen i landet, og sociogkonomiske problemstillinger sammen med
miljghensyn er noget af det, der prioriteres hgijt. Her er der potentiale for at opna

utraditionelle alliancer.

5.5.3 - Hvad siger det om virksomhedens CSR politik?
Hvilken forskel ger det i virkeligheden at virksomheden valger at fokusere pa

miljget? Hvis man betragter CSR pyramiden sa vil det befinde sig klart i to omrader,
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pa den ene side giver det god gkonomisk sans, samtidig er det opfattet som moralsk
forpligtende af eksterne interessenter. Virksomheders miljgmassige pavirkning har
de sidste tyve ar veeret meget pa tale, hvor f.eks. Shell har veret uheldige med
olieskandaler i Nordsgen og Nigeria. Det forventes af virksomhedens interessenter at
virksomhederne kan foresta en fornuftig produktion, uden at skade miljget. Ifglge
Visser forventer samfundet desuden, at virksomheden har en politik pa dette omrade,
idet virksomheden operer i et udviklingsland, hvor de miljgmassige konsekvenser af

gkonomisk veekst er store.

At EsoftFlow arbejder med, og tager ansvar for de miljgmaessige konsekvenser
virksomhedens produktion har, kan pa den ene side tolkes som at den overtager den
vietnamesiskes stats opgave. Friedman, ville mene at virksomheden ikke skulle
engagere sig i omrader, som ikke direkte farer til at de tjener penge. Pa den anden
side ville han bifalde initiativerne, som havde til hovedopgave at stramme op om

ressourcerne.

Ledelsen hos EsoftFlow mener ikke det pa nogen made kan vere en darlig ide at se
pa de miljemaessige konsekvenser politikken har. EsoftFlow har valgt initiativer de
har ressourcer til, da de bliver ngdt til at vurdere initiativerne ud fra et gkonomisk

synspunkt.

I mine samtaler med medarbejderne var det mit klare indtryk at de observerede de
regler som ledelsen satte op, men jeg observerede op til flere eksempler pa at
medarbejderne ikke fulgte reglerne. Hos ledelsen virker entusiasmen for miljgrigtige
produkter pa den ene side som god, men har ogsa en negativ side idet omstilling er

omkostningsfyldt. Thomas siger

vi kan ikke bare fra den ene dag til den anden tage fuldstendig hensyn til miljget.

Tingene skal ogsa haenge sammen gkonomisk'%*"”

Jeg vurderer derfor, at her er der tale om et omrade hvor virksomheden prgver at
spare hvor de kan, men hvor udviklingsmulighederne ikke er alt for store.
Medarbejderne bruger formentligt en smule mindre energi, men miljgomradet

pavirker ikke deres arbejde sarlig meget.
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5.5.4 - Vurdering

EsoftFlow patager sig et ansvar for miljget idet virksomheden forsgger at spare hvor
den kan. Ledelsen velger en strategi hvor de lgbende udskifter apparater til mere
miljgrigtige versioner, dog med fokus pa omkostningerne ved dette. Det er min
vurdering at EsoftFlows ledelse hovedsageligt prioriterer at energi er dyrt, og at det
koster mange penge at have over 150 computere kgrende. Hvor de mindre
miljgrigtige produkter pa den korte bane er billigere i brug, er de dyrere og mere
miljgrigtige maskiner bedre pa den lange bane. Ledelsen prioriterer dog ogsa prisen
pa det der indkebes, og vurderer fra gang til gang hvad der skal kgbes. Ulempen ved
den miljerigtige opfarsel er saledes at det koster penge, men pa sigt vil dette kunne

svare sig i form af mindre energi udgifter.

Det er hos virksomheden tydeligt, at ledelsen gnsker at medarbejderne skal falge
trop, og veere preget af hensynet til at spare pa energien. Dette geres i form af
bannere, og det gode eksempel fra ledelsens side. Ved SME virksomheder er der
brug for en ledelse bestaende af ildsjale, og det er disse der far medarbejderne til at
falge trop, ifglge Jenkins. Mit indtryk var at medarbejderne hos EsoftFlow til dels
formaede at slukke apparater og ikke spilde den dyrt indkgbte vand, men jeg fik ikke
indtryk af at ledelsen havde formaet at forklare arsagerne, eller som sadan ga forrest.

Pa den anden side formar de dog pa langt sigt at styre deres energiforbrug bedre.
Dette forbedrer den gkonomiske situation for virksomheden, idet de ikke spilder sa
meget som de kunne have gjort. Samtidig kan det tenkes at virksomheden pa
baggrund af dette opnar et godt image pa langt sigt og betragtes som gren
virksomhed. Dette tiltaler virksomhedens interessenter, idet mange virksomheder og
privatpersoner stiller krav til deres leverandgrer. Virksomheden strammer i dele hele
taget deres organisation, ved ikke at lade sig styre af hgje priser pa energi, og opna
starre konsensus med deres medarbejdere. Dette udmanter sig i et steerkere forhold til
medarbejderne, og mere forstaelse dem imellem, og samtidig opnar de et mere grgnt

image.
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5.6.1 - EsoftFlows filantropiske arbejde
Udover deres egen CSR politik som fungerer internt i virksomheden, sa er EsoftFlow

involveret i et stort filantropisk projekt i samarbejde med den danske stat.
Ambassaden i Hanoi har valgt at arbejde sammen med EsoftFlow, da de har haft en
proaktiv holdning til CSR, og har udmarket sig ved at dette ikke er gaet ud over
deres vaekst'®. Séledes har den danske ambassadar John Nielsen sammen med sine
ansatte udpeget EsoftFlow, ogsa pa grund af det teette forhold til virksomheden.
Dette forhold blev grundlagt da EsoftFlow gennem hele sit B2B program, har veeret
pa forkant med CSR aktiviteter, og har preeget sit forhold til sine eksterne

interessenter pa ambassaden eksemplarisk ifglge Le Loan Le.

I januar 2011 startede Ba Vi projektet, med statte fra den danske ambassade i Hanoi.
Budgettet er pa 1,5 millioner danske kroner. Formalet er at uddanne unge mennesker
som befinder sig i statens genopdragelsesinstitutioner, sa de far erfaring indenfor
grafisk design. Arbejdet giver dem mulighed for at opna en ny start, nar de efter to til
fire ar vender tilbage til samfundet. De fleste af disse unge mennesker er havnet i
genopdragelsesinstitutionen, pa grund af narkotikamisbrug, tyveri eller prostitution.
Officielt er der ikke tale om et feengsel, men da jeg besggte institutionen var der
ingen tvivl om at der var tale om et faengsel med tremmer for vinduerne, og lase pa
darene. Nar de indsatte efter deres straf vender tilbage til samfundet er der ikke
forstaelse for deres situation. Mange er ikke velkomne i deres familiers hjem, bliver
udstedt og ramler ind i problemer igen. Formalet med projektet er derfor at give de
dygtigste elever et job, nar de kommer ud pa den anden side. Samtidig opnar de
mulighed for at blive frigivet tidligere end ellers, og komme ud af
genopdragelsesinstitutionen. Projektet stiller mod at give disse mennesker en ny
chance. Dette kreever en stor indsats af EsoftFlow, og derfor karer tre medarbejdere,
tre gange om ugen ud til Ba Vi institutionen sammen med Mr.Dong, for at undervise

de indsatte i grafisk design.

EsoftFlow har faet indrettet et undervisningslokale, med to elever per computer,
wide-board og internetadgang. Her har de mulighed for at leere EsoftFlow at kende

og leere at redigere billeder svarende til begynderniveauet hos EsoftFlow. EsoftFlow
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har forpligtiget sig til at tage ti procent af de studerende, for pd denne made at
signalere overfor de indsatte at de her har mulighed for at fa et job. Udover denne
undervisning som de far i grafisk design, er meget af miljget omkring Ba Vi preeget
af kommunistisk undervisning i Marx og Engels tanker. Projektet satser pa at de
unge mennesker far en chance for en karriere nar de kommer ud af institutionen. Dog
er det ikke realistisk at sikre alle jobs, men ICT branchen er stor i Vietnam, og den
undervisning som EsoftFlow giver kan bruges mange andre steder'®. Efterspargslen
efter unge mennesker med grafiske kundskaber er stigende i Vietnam. Dette sikrer at
selvom EsoftFlow ikke har mulighed for at ansette alle elever, sa forbedrer det

stadig deres muligheder for at opna "lovlig” beskaftigelse pa et senere tidspunkt.

Da jeg besggte projektet var det fire maneder gammelt, dette beted at virksomheden
ikke var feerdig med at uddanne eleverne. Derfor var ingen af eleverne endnu startet
med at arbejde Hos EsoftFlow, det var derfor sveert for mig at vurdere om projektet
virkede pa davaerende tidspunkt. | september maned fik jeg dog en tilbagemelding fra
Thomas Frisenberg som fortalte at de farste to elever havde startet med at arbejde

hos EsoftFlow. Thomas Frisenberg skrev;

"det gor mig lidt stolt”"%’

Pa trods af denne tilbagemelding, sa forklarer ledelsen hos EsoftFlow at projektet
endnu ikke er en succes. Der er sandsynlighed for at det gar darligt, dette er tilfeeldet
da;

det ikke ngdvendigvis bliver sa let at integrere de nye medarbejdere, og nedbryde

fordomme™” 1%

Fra ledelsens side kraever dette at man ogsa fokuserer pa coaching af de indsatte, men
i ligesa hgj grad har de indsatte brug for at hare en succeshistorie. Mr.Dong bruger
det meste af sin tid ved EsoftFlow pa dette filantropiske projekt. Ledelsen har, ifglge
Thomas Frisenberg, gnsket at deltage i projektet, da de ensker at praktisere det de
skriver pa deres hjemmeside i afsnittet om verdier. Mr. Dong er med nar

undervisningen foregar. | forhold til undervisning forklarer han;

1% | e Loan Le
197 Email, Thomas Frisenberg september 2011.
198 Email, Thomas Frisenberg september 2011.
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’they have potential, but they dont have any hope on a better future, they think it will
always be like this and never better. We have to tell them they are wrong, if they
work hard things can happen. We need to hire someone then they will see its

possible”%?

Dette er som sagt sket, og Thomas Frisenbergs tilbagemelding giver udtryk for at
projektet tegner til at fungere, og at medarbejderne er i besiddelse af den ngdvendige

viden.

5.6.2 - Motivation
EsoftFlow er kommet ind i projektet pa grund af relationelle forhold til dens eksterne

interessent, den danske ambassade. Derudover er de moralske motiver tydelige, idet
virksomheden er gaet ind i projektet for at forsgge at hjelpe de unge mennesker med
at fa en ny chance. Virksomheden vil dog i leengden, hvis projektet gar godt, opna
instrumentelle fordele i forbindelse med rekruttering af medarbejdere. Samtidig
formar de at undervise eleverne i kundskaber som ligger sig op af det de selv
arbejder med. Pa denne made formar EsoftFlow ifglge Porter og Kramer at involvere
sig i filantropisk arbejde som kan styrke dem strategisk. Samtidig haenger deres

engagement sammen med at de gnsker at vare en socialt ansvarlig virksomhed.

EsoftFlows ledelses engagement pa dette omrade, kan ogsa henfares til deres
villighed til at tage handicappede medarbejdere ind. Deres engagement i projektet
udspringer derfor formentlig af deres interesse for at give medarbejderne en chance
mere. | forhold til en virksomhed som EsoftFlow der befinder sig i et udviklingsland,
er filantropi ogsa pakravet af virksomheden ifglge Visser, og har anden prioritet i
hans CSR pyramide. Dette er tilfeldet da der i udviklingslandene er sterke
traditioner for filantropiske aktiviteter. De vietnamesiske myndigheder er
interesserede i at opna partnerskab med private virksomheder, da de ikke besidder
ressourcerne til at lgse de samfundsmaessige problemer selv. EsoftFlow kan som
virksomhed opna stor velvilje og det filantropiske arbejde abner op for et helt nyt

marked, som Visser ville fokusere pa.

199 Mr. Dong
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5.6.3 - Hvad siger det om virksomhedens CSR politik?
EsoftFlows ledelse kan ikke veere sikre pa at projektet vil veere succesfuldt. Selvom

virksomheden i september 2011 fuldtidsansatte de farste to medarbejdere, er der ikke
et tilstreekkeligt grundlag for at demme projektet som enten succes eller fiasko.
Friedman ville mene at virksomhedens ledelse svigter sine ejere, idet de bruger
ressourcer pa et projekt, der ikke ligger i forleengelse af muligheden for at tjene
penge. Samtidig er deres aktiviteter gdeleeggende, da det ifglge Friedman er de
vietnamesiske myndigheders opgave at serge for at de unge mennesker har noget at
se frem til. Fra skeptikernes perspektiv fjerner EsoftFlows filantropiske indsats fokus
fra staten som ber have ansvaret. Porter og Kramer ville dog mene at EsoftFlow idet

de underviser i deres metier, formar strategisk at opna en ny rekrutteringsmulighed.

Ifelge Vissers CSR pyramide ligger det filantropiske ansvar som nummer to i
pyramiden, og overgas kun af gkonomiske hensyn. EsoftFlow har gennem projektet
formaet at opbygge et godt forhold til ledelsen i Ba Vi. Udover dette giver projektet
unagtelig en fremtidig "license to operate” som Porter og Kramer fokuserer pa.
Samtidig forventes det ogsa, som CSR pyramiden beskriver, at virksomheden er god

corporate citizen.

EsoftFlow star, ifalge Visser, som virksomhed med et ansvar overfor landets sociale
problemer. De har mulighed for igennem et samarbejde med den danske ambassade i
Hanoi at hjelpe unge mennesker med at fa en ny chance. Ledelsen kan ikke se
problemet i, at der investeres ressourcer i dette. Medarbejderne jeg talte med var ogsa
positive overfor projektet, og ville gerne deltage i undervisningen hvis det var
ngdvendigt. Jeg vurderede at de medarbejdere, som jeg besggte Ba Vi sammen med,
alle gik op i deres indsats. Det virkede oprigtigt at de gerne ville arbejde med dette,
samtidig virkede Mr.Dong og Thomas Frisenberg meget interesserede i projektet, da

de mente der faktisk var grundlag for at gere noget godt.

5.6.4 - Vurdering

Ba Vi projektet gar ud pa at unge mennesker kan fa en ny chance. Filantropiske
projekter, og virksomheds ansvar overfor sociogkonomiske problemstillinger vejer

tungt i udviklingslandene ifglge Visser. EsoftFlow patager sig dette ansvar, og

73



projektet skaber mulighed for uddannelse, mulighed for at opna kendskab til grafisk
design og dette kan resultere i ansattelse hos EsoftFlow. Hos EsoftFlow er der
tradition for at ansaette unge mennesker uden uddannelse, men sa treene dem op og pa
den made ggre dem klar til en karriere hos EsoftFlow. Projektet ved Ba Vi sgrger for
at treene de unge mennesker, som af den ene eller den anden grund er kommet ud i
problemer. Ledelsen hos virksomheden har valgt at engagere sig i projektet, da de

faler det er ngdvendigt at deltage i udviklingsarbejdet i Vietnam.

Dette er en klar fordel ved projektet, da man formar at give de unge mennesker en ny
chance. De unge mennesker ved Ba Vi institutionen virkede pa mig begejstrede for
denne mulighed, og det virkede som om de ngd undervisningen. Det kan tenkes at
der er grundlag for ekstra dedikerede elever. P4 samme made som de handicappede
medarbejdere typisk er de dygtigste, fordi de er meget engagerede, s& forventer man

ogsa hos EsoftFlow, at opleve det samme med denne gruppe medarbejdere.

En anden klar fordel er, at gruppen af medarbejdere hos EsoftFlow formar at deltage
i projektet, og undervise eleverne, hvilket ogsa kan bruges i andre situationer hvor
nyansatte i Hanoi skal oplaeres. Pa denne made dygtigger man medarbejderne, og
giver dem mulighed for at fremhave deres styrker, samtidig med at man giver
virksomheden et klart formal, der ikke har noget med virksomheden at gagre. Som
Pink naevner sa har medarbejdere behov for et eksternt formal pa deres arbejdsplads.
Dette er tredje led i hvad der ligger i motivation 3.0. Idet de andre omrader er peent
repraesenteret i arbejdsmiljgforholdene, sa serger EsoftFlow for at deres

medarbejdere repraesenteres pa alle tre omrader.

Som klar fordel kan ogsa navnes EsoftFlows mulighed for at brande sig selv pa at
veere deres samfundsansvar bevidst, samt at de via deres samarbejdspartner pa den
danske ambassade blastemples. Som navnt i Vissers CSR pyramide er filantropiske
projekter vigtige i udviklingslande, og forventes af virksomhedens interessenter.
EsoftFlow ger interessenter opmaerksomme pa deres engagement i Ba Vi regionen
via deres hjemmeside og facebook profil. Projektet fremhaves for dets serigsitet og
for de muligheder de skaber for deltagerne. At ambassaden har vagt EsoftFlow som
samarbejdsvirksomhed fremhaeves som en blastempling af virksomheden som social

ansvarlig.
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For projektet er det klart negativt, at der ikke er nogen garanti for, at de nye elever vil
kunne falde ind, og integreres nar de farst starter hos EsoftFlow. De risikerer saledes
at bruge mange ressourcer uden at opna stabil arbejdskraft. De farste ansatte fra Ba
Vi er startet hos EsoftFlow i september 2011, men det endnu ikke til at sige om de
falder til. Dog er dette en risiko som virksomheden tager, og med erfaringen med

ansatte med handicap, haber de pa at projektet vil vaere succesfuldt.

Jeg vurderer alt i alt at projektet leener sig op af EsoftFlow kerneomrade, idet de som
Porter og Kramer foreskriver, malretter deres filantropiske aktiviteter, sa de passer til
deres arbejdsomrade. Projektet giver en stor chance for at skaffe dem et helt nyt
rekrutteringsgrundlag. De formar at give deltagerne pa kurset en ny chance, hvilket
kan give sig udslag i enormt motiverede ansatte. Samtidig er det en gave idet
virksomheden skal brande sig selv. De formar gennem projektet at skabe
opmarksomhed omkring, at de ogsa ger det de siger, jevnfer virksomhedens
selvbeskrivelse. Samtidig siges dette ifglge Pink, at have en positiv effekt pa de
nuvaerende medarbejderes engagement pa arbejdspladsen. Ifglge Visser er det
filantropiske arbejde ogsd meget essentielt for virksomheden, og det er derfor
gavnligt at de deltager heri. Saledes formar EsoftFlow at tilfredsstille deres eksterne
interessenter ifglge Freeman, samtidig med at de interne interessenter,
medarbejderne, opnar et eksternt formal med deres arbejde, og saledes rammer det
tredje forhold som skal vere til stede for at motivere sine medarbejdere til arbejde

mere.

5.7.1 - Samlet analyse
Efter analyse af EsoftFlows interne CSR politikker, deres miljgmaessige ansvar og

deres filantropiske indsats, vil jeg nu tage fat pa, hvad det er der motiverer ledelsen

til at engagere sig i CSR.

Hovedparten af de initiativer som EsoftFlow har skabt er interne, og med fokus pa
arbejdsmiljgforholdene. Derefter kommer de interne initiativer med fokus pa
miljgbevidste initiativer, til sidst de eksterne forhold som virksomheden er involveret

i, ved deres filantropiske arbejde omkring Ba Vi institutionen.
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5.7.2 - Samlet motivation
EsoftFlows ledelses grundleeggende motivation for at engagere sig i CSR er, som

besvaret i interviewet. Spurgt om det er energien veerd, svarer Thomas Frisenberg;

”Jal det giver god mening i forhold til vores arbejde, og vi gar en forskel for de
mennesker her. Det motiverer mig selv at arbejde med det, da det er fedt at se at
det lykkes og at vi ikke bare tjener penge, men ogsd gor en forskel for vores
ansatte og andre i samfundet! Pd samme tid, har jeg ingen tvivl om at det styrker
os i vores organisation, og skaber en god stemning. Det kan du ogsd fornemme
som kunde, det har skabt velvilje fra ambassaden.... Jeg er overbevist om at CSR

politikken er med til at skaerpe hvor positivt kunderne ser pd 0s110”

Nar Thomas Frisenberg derfor selv skal satte ord pa om det er det vaerd, sa er der i
hans optik igen tvivl. EsoftFlow er etableret med statte fra den danske stat og det var
derfor fra deres etablering pakraevet at have en CSR politik, de relationelle motiver
bade i forhold til ambassaden, men ogsa i forhold til kunderne, der er positivt stemt
overfor CSR politikken, er tydelige. Ledelsen i EsoftFlow er klar over at deres eget

personlige engagement i projekterne er med til at fa medarbejderne engageret.

Thomas Frisenberg ger opmarksomhed pa at CSR engagementet har skabt mere
engagerede medarbejdere, og at dette har motiveret dem til at arbejde mere. Thomas
Frisenberg og Mr.Dong forklarer begge at EsoftFlows interne CSR politikker, bade
arbejdsmiljeet og miljget udspringer af et hdab om at skabe bedre forhold for
viethameserne. Hvor Mr.Dong er fgdt i Vietnam, har Thomas Frisenberg boet i
Hanoi i over ti ar. Gennem deres sociale engagement fokuserer pa, at de har
mulighed for at skabe bedre sociale vilkar, som ogsa udspringer af deres egne
personlige veardier. Som Visser fremhaver sa udspringer meget af den CSR politik
som SME virksomheder har af dette. Thomas Frisenberg og Mr.Dong ensker at yde
en positiv pavirkning af samfundet. Ifglge Visser er filantropi noget som
interessenter i hgj grad forventer sig noget af fra virksomhederne, ogsa mere end i
forhold til de interne arbejdsmiljgforhold.

119 Thomas Frisenberg
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Grundlaeggende kan man sige at ledelsens involvering i CSR aktiviteter, primert er
udsprunget af deres involvering i Danidas B2B program. Derudover har ledelsens
egne personlige veerdier og etik vaeret med til at ligge grundlaget for de initiativer der
er iverksat. Saledes er de relationelle og moralske motiver grundlaget for
virksomhedens involvering. Dog nar fokus anbringes pa EsoftFlows faktiske CSR
aktiviteter, og ikke bare grundlaget herfor, sa vurderer jeg at det er de instrumentelle

fordele der motiverer ledelsen mest.

EsoftFlow opnar at styrke deres forretning, i og med at CSR politikken pavirker
virksomheden positivt. Virksomheden motiverer deres arbejdskraft til at praestere,
samtidig med at de mindsker sygdom, og undgar for stor udskiftning i
ansettelsesforholdene. Samtidig styrker dette virksomhedens strategiske fordele, idet

virksomheden formar at holde pa medarbejderne, og opkvalificere disse.

EsoftFlows forhold til den danske ambassade, samt ledelsens engagement vurderer
jeg som katalysator for CSR politikken. Initiativerne er i dag beregnet pa en sadan
made, at den klare fordel som EsoftFlow ser, er instrumentelle forhold. Her tenkes
pa at overvejelserne er foretaget med henblik pa at passe til virksomhedens strategi,
saledes at arbejdsmiljeforhold og miljgforhold har til hensigt at styrke virksomheden
strategisk, ved at forbedre forholdene internt i organisationen, og spare energi,

saledes at de kan leve op til de gnskede produktionsforhold.

I forhold til virksomhedens engagement ved Ba Vi institutionen er dette kommet i
stand pa grund af relationelle motiver, imellem dem selv og Ambassaden.
EsoftFlows ledelse har folt sig tiltrukket af projektet og er derfor blevet involveret i
det. Dette bunder i moralske motiver, hvor deres egne verdier har ligget til grund for
involveringen. EsoftFlows ledelse har pa sigt en forhabning om, at deres
rekrutteringsgrundlag forbedres. Dette er dog pa nuverende tidspunkt en forhabning,
og noget der ikke med sikkerhed kan siges endnu. Saledes er de instrumentelle
motiver tydelige i form af forhabning, men ikke gennemfart endnu. Ledelsen har faet
mulighed for at deltage i projektet, idet de har plejet deres forhold til deres
interessent, den danske ambassade, og de har personligt falt sig tiltrukket af
muligheden for at gare en forskel. EsoftFlow opnar gennem sit filantropiske projekt i

Ba Vi regionen at tage del i de sociogkonomiske problemstillinger der findes i et
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udviklingsland. Dette beskriver Visser som vigtigt for virksomheder, der engagerer

sig i udviklingslande, ogsa vigtigere end de interne forhold.

Et omrade der er motiverende for alle virksomheder er muligheden for at kunne
motivere sine medarbejdere til arbejde sa godt som muligt. Medarbejderne hos
EsoftFlow udtrykker stor gleede over deres arbejde, og deres sociale forhold. Nar de
anszttes bliver de undervist i forskellige CSR forhold, og gjort opmaerksomme pa
virksomhedens politikker indenfor dette omrade. Medarbejderne oplever at cheferne
er engagerede i deres arbejdsplads, at de ikke bliver overvaget og at de far lov til at
dygtiggere sig pa deres arbejdsplads. Samtidig gnsker ledelsen at medarbejderne
deltager aktivt i virksomhedens filantropiske projekt, hvor de deltager for at
undervise eleverne. Alt i alt formar ledelsen at stimulere sine medarbejdere, gennem
instrumentelle motiver for CSR lykkes det at motivere medarbejderne. Idet
medarbejdere ikke bare kraever gode bonus forhold for at preestere sa godt som
muligt, formar CSR politikken at vere et samlingspunkt for virksomheden.

EsoftFlow ledelses motivation for at engagere sig i CSR bergrer saledes bade
medarbejdere i arbejdsmiljg, miljg og lokalmiljget. De opnar muligheden for at opna
instrumentelle strategiske fordele, samt muligheden for relationelle fordele, for ikke
at glemme, at de personlige moralske motiver ogsa bliver tilgodeset. P4 den negative
side kan man vere tilbgjelig til at kritisere ledelsen for at engagere sig i disse
forhold, da de kunne benytte tiden pa aktiviteter, der direkte resulterede i gkonomisk
vaekst. Motivation 3.0, virker bade i forhold til medarbejdere, men som navnt ogsa i
forhold til ledelsen. De opgaver som de lgser, har de brug for medarbejdere der er
motiveret til at lase. Om opgaverne var af ensformig og udregnet form, sa ville de
engagerende initiativer som EsoftFlow prasenterer gennem deres CSR politik skulle

veere af anderledes karakter.
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Kapitel 6 —diskussion

6.1. Diskussion og perspektivering
Jeg har analyseret EsoftFlows ledelses motivation for at engagere sig i CSR.

Ledelsen formar gennem CSR at styrke sig strategisk. Dette involverer bade
virksomhedens evne til at engagere deres medarbejdere, sig selv, samt opna
konkurrencemassige fordele i form af deres filantropi. EsoftFlow formar gennem sin
CSR politik at realisere et strategisk vaerktgj. Dette mener jeg er pa baggrund af at
det bade skaber gode relationer, og lever op til forventningerne hos virksomhedens
interessenter. Jeg mener ledelsens proaktive tilgang CSR politikken er med til at
muligggre denne, og at den ogsa appellerer til medarbejderne om at deltage.
Ledelsen formar at bruge CSR politikken til at engagere deres medarbejdere og sig

selv.

ICT branchen i Hanoi er preget af ustabilitet, idet der er efterspargsel pa
medarbejdere  med gode grafiske kundskaber. Mindre udskiftning i
medarbejderstaben er derfor en fordel. Jeg vurderer at de sociale forhold, og den
motivation der skabes grundlag for af ledelsen er med til at holde pa medarbejderne.
Jeg vil foresla at det virksomheden bestraeber sig pa at give alle medarbejderne
filantropiske projekter, de personligt kunne vere involveret i, og samtidig skaber
mulighed for at medarbejderne kan dygtiggere sig noget mere, og prove flere
forskellige opgaver, og at de selv opnar autonomi over dette. Det kan diskuteres, med
rette, om denne form for motivation gennem CSR ville virke hos andre
virksomheder. Virksomheder med mere fabrikslignende forhold, og mere pisk og
gulerod. Her ville vi ifglge Deci og Ryan opleve at pisk og gulerod virkede, da man
ikke lader de grundleegende menneskelige motiverende faktorer fa plads. At anbefale
EsoftFlows tilgang til CSR handler derfor meget om ledelsens veerdier, gnsker og
oprigtighed bag det. Hvis man forestillede sig en virksomhed hvor motivationen ikke
I& til grund i den personlige overbevisning fra ledelsen, sa ville initiativerne
formentligt have svaere ved at sla igennem positivt, specielt i forhold til

motivationen.
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EsoftFlows formar at skabe et miljg hvor de ovennavnte aspekter er i fokus, min
anbefaling til dem vil bare veere at implementere flere filantropiske projekter. Dette
er ifglge Visser ogsa meget vigtigt. Desuden er medarbejderne hos EsoftFlow er
tilfredse med deres forhold, men hvis de engagerer flere i de filantropiske projekter,
sa vil de veere i stand til at motivere dem endnu bedre end i dag, og dette ville sikre
dem dygtigere medarbejdere og konkurrencemassig fordel. Samtidig vil jeg foresla
at virksomheden undgar at benytte bonusprogram som incitament til at fa folk til at
arbejde. Denne del af CSR politikken, gavner ikke produktiviteten, da muligheden
for bonus ikke pa langt sigt styrker medarbejderne.

EsoftFlows ledelse har desuden et andet omrade det er relevant at fokusere mere pa -
nemlig deres miljgomrade. Her forsgger der gennem retningslinjer at spare pa
energien. EsoftFlow veelger at prioritere at udskifte gammelt udstyr med nyt mere
miljgrigtigt, men virksomheden tager stadig prisen i betragtning far de foretager sig
noget. Ledelsen appellerer til medarbejderne, men hvis ledelsen strategisk undersggte
alle arbejdsprocesser hos virksomheden og gennemgik processerne, ville de med
brug af moderne teknologi have mulighed for at systematisere dette. Ledelsen har
ikke opnaet at medarbejderne forstar miljginitiativerne, det ville kunne opnas ved at
man fokuserede pa samtlige energiforbrugende processer hos virksomheden,
samtidig med at ledelsen valgte at ga forrest i arbejdet med dette. Om ledelsen
ansatte en medarbejder til at gennemga disse processer og forbedre visse af dem, og
samtidig informerede nye medarbejdere om tiltagene i undervisningen, ville
medarbejderne fgle sig mere entusiastiske i forhold til miljg. Hvis medarbejderne var
mere entusiastiske pa dette omrade ville miljgomradet kunne opna sammen

entusiasme som arbejdsmiljgbestemmelserne.
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Kapitel 7 —konklusion

7.1 - Konklusion
Formalet med dette speciale har veeret at arbejde mig frem til at kunne besvare

hovedspargsmalet, som lgd, hvad ligger til grund for EsoftFlows ledelses

motivationen for engagement i CSR?

Udgangspunktet for EsoftFlows ledelses motivation for at engagere sig i CSR findes
i det relationelle forhold til den danske ambassade, samt i ledelsens personlige gnsker
om at arbejde for bedre forhold i og for deres medarbejdere Vietnam. Ledelsen star
ogsa i en situation i et udviklingsland, hvor det forventes at virksomheden engagerer
sig i filantropi. Ledelsens motivation for at engagere sig i CSR initiativer, bade de
interne og de eksterne udspringer af relationelle og moralske forhold. Ledelsen
motiveres samtidig af muligheden for strategisk at styrke virksomheden. De
instrumentelle motiver er tydelige ifalge min analyse. Ledelsen formar gennem CSR
aktiviteter at motivere medarbejderne og tilfredsstille de tre omrader som Daniel
Pink fremhaver som vigtige i moderne former for arbejde. Ledelsens motivation for
at engagere sig i CSR er saledes bade funderet grundigt i de relationelle motiver, i
forbindelse med deres kontakt til interessenter, som de har opnaet givende forhold til,
specielt i forhold til ambassaden. Derudover er motivationen grundlagt i deres
personlige gnsker om at skabe forandring i Vietnam, hvilket kendetegner mange
SME virksomheder. Til sidst er de instrumentelle forhold, og fordelene heraf dog
meget klare. Ledelsen opnar strategiske partnerskaber med ambassaden, samt
forbedret medarbejdertilfredshed, miljgmaessige fordele og nyt rekrutteringsgrundlag

igennem sit filantropiske projekt.

Jeg konkluderer pa baggrund af dette, at virksomhedens strategiske muligheder, som
jeg observerede, alle har sit udspring i virksomhedens holdning til CSR. Den
instrumentelle motivation for CSR er derfor den der vejer tungest for ledelsen -
ledelsens motivation til at engagere sig i CSR. Dette er tilfeldet da ledelsen har
formaet at skabe CSR initiativer som bade tilfredsstiller interessenter, men som ogsa
ligger i forleengelse af deres arbejdsomrade, og statter op om deres strategi. Ledelsen

hos EsoftFlow lader sig mest motivere af de instrumentelle fordele. Dette ligger i
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forlengelse af den benyttede teori. Dette ses i den strategiske tilgang til CSR som
Porter og Kramer fremhaver. Samtidig er det tydeligt at den filantropiske indsats er
meget vigtig for EsoftFlow, og Vissers CSR pyramide giver mere mening end
Carrols for EsoftFlow. Til slut vurderer jeg pa baggrund af motivation 3.0 at
ledelsens motivation for at engagere sig i CSR, ogsa fokuserer pa at fa en
succeshistorie. Ledelsen har brug for at dygtiggere sig bade i drift af virksomhed,
men ogsa i de initiativer de involverer sig i. CSR politikken formar at favne disse
iboende menneskelige behov, som vi alle sammen har. Ledelsen har behov for at fale
motivation ved de laver, det samme har medarbejderne. Motivation 3.0 favner i
forhold til EsoftFlows CSR politik rigtig godt, og giver ledelsen et formal eksternt
med deres arbejde, noget de kan dygtiggere sig i og gare pa deres egen made. Det
samme oplever medarbejderne, og her ligger den store succeshistorie.

Til slut, overvejelser i forhold til specialets metode er vigtige at fa med. Pa grund af
case studiets begraensninger, kan det ikke konkluderes at motivationen, der har veeret
grundlaegende ved EsoftFlow, ngdvendigvis ville vaere den samme ved andre SME
virksomheder. Dog vurderer jeg det som sandsynligt, at den mest markante
motiverende faktor for SME virksomheder i udviklingslande vil tage udgangspunkt i
de relationelle og moralske motiver, men efter indfersel af initiativerne vil det klart
mest markante forhold veere de instrumentelle motiver. | forhold til kritisk realisme,
ligger risikoen i alle teorier samt forklaringsmodeller kan vare forkerte. Med disse
elementer sat i forbindelse er det klart at de fund jeg er kommet frem til, af andre
kunne veere anderledes, det er altsd mit synspunkt der ligger til grund for min
konklusion. Dog sandsynliggares mine fund af min kvalitative metodiske fremgang.
Dette har hjulpet mig til at fa en indgaende opfattelse af hvad der motiverer ledelsen

til at engagere sig i CSR.
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Interviews — transskribering
Interview med Thomas Frisenberg

O: Hvad er din baggrund?

T: Jeg er oprindeligt fra Danmark, men har boet i Vietnam i 11 ar, har tidligere
arbejdet for Danida, Ilo og startede hos EsoftFlow.

O: I de fire ar EsoftFlow har eksisteret, har det varet sveert at tiltraekke
kvalificeret arbejdskraft?

T: I de fire ar vi har veret her, har vi arbejdet med medarbejdere vi selv har
treenet op. Der har i den tid vi har eksisteret kun vaeret 2 medarbejdere som var
kvalificeret fgr de kom hos os. De andre har skullet igennem traningsforlgbet.

O: arbejder de sa mens de treener?

T: nej, de arbejder fgrst idet traeningsforlgbet er overstdet, og de er ansat pa en
sdkaldt traine kontrakt. Hvis de ggr det godt, sa bliver de tilbudt en kontrakt.

O: Der har altsa veaeret tilfelde hvor [ har sagt, det gar desvaerre ikke?
T: Ja...

O:Ivar 10 da I startede, hvordan har vaeksten pavirket de folk der har vaeret der
fra starten, og det arbejdsmiljg der har veeret fra starten til nu?

T: Det er vigtigt at have folk der har veaeret med fra starten, vi kan se i dag at de
som er startet hos os, i dag sidder i ledende stillinger. De er med til at binde
virksomheden sammen, og bevis pa at man kan skabe sig en karriere her for de
andre, og bevis pa det er et sjovt og udfordrende sted at arbejde. Omvendt kan
man sige vi startede som et lille projekt, hvor alle kendte alle, sddan er det ikke
leengere i dag. Det er ikke muligt i dag, vi arbejder i tre skift. [ dag ligner vi mere
en fabrik i maden vi producerer p3, end da vi startede.

O: En moderne fabrik?

T: Ja, det kan sige, men der fglger problemer med ndr man vokser sig stgrre og
stgrre.

O: den vakst, har den ogsa pavirket den treening som medarbejderne far?

T: Ja, i begyndelsen var den ikke seerlig organiseret, i dag har vi egentlige
treeningskurser, hvor der gennemgas et helt standardiseret program. Det varer
to maneder, og der er udviklet materialer. Vi er ngdt til at ggre det pa denne
made for at kunne leve op til den produktion vi har, samtidig med, at vi gnsker
at kunne tage flere nye medarbejdere ind per gang. Samtidig er det godt idet

86



vores eksisterende medarbejdere far mulighed for at gve sig i at undervise i de
ting de er gode til. Der er et max pa hvor mange vi kan tage ind per gang.

O: Men vil dette ikke udvikle sig over tid?

T: Jo, vi vil med tiden udvikle et mindre traeningscenter, som kun fokuserer pa at
uddanne de unge.

O: I forhold til B2B programmet. I var en del af programmet, som stiller krav til
CSR? Fgler du de har veeret fornuftige? Er det for meget one size fits all?

T: Bade og, jeg forstar godt ambassadens madde at handtere tingene pa. Og krav,
som stilles. Fra en virksomheds side kunne man godt gnske sig mere
fleksibilitet, da man fra virksomhedens side har sveert ved praecis at forudsige
hvad der sker, pd en tre fire arig periode. Men pa den anden side, hvis man
bibeholder et godt forhold til ambassaden, sa er der mulighed for at zendre ting.

O: De gnsker som EsoftFlow er gdet ind med, i forhold til den vietnamesiske
partner, har de veeret meget anderledes?

T: Nej, det har vi veeret meget enige om. Jeg har veeret hovedarkitekt, men det er
lavet i samarbejde med Vietnam Graphics. Vi har veeret enige om disponering.

O: I forhold til gkonomi, hvordan klarer EsoftFlow sig?

T: Vi har haft en kunde fra dag et. Ser man pa udvikling og vaekst i omsaetning, sa
har vi haft en fin udvikling, sidste ar tres, men nok ikke tres procent i ar, men
ikke tres procent. Vi var naturligvis ramt af omsaetningen i 2008, 2009,
boligmarkedet i Skandinavien blev ramt.

0: Mere lavpraktisk, hvad koster billederne? 1 dollar per billede?
T: Ja, det er nogenlunde den pris. Men vi salger i pakker.
O: Kgrer i et system sa medarbejderne selv kan veaelge opgaver?

T: nej, de logger ind og far opgaverne sendt. De kan ikke selv tage deres sager.
De far dem sendt hovedsageligt.

O: Stiller i tilfredshedsgaranti?

T: Alt er subjektivt, hvad er godt skidt? Men vi stiller garanti, med fleksibilitet, vi
leverer 98 procent til tiden, max to procent fejl margin, og de procenter holder
vi os generelt til. Derfor har vi aftalt fleksibilitet imellem dette. Men hvis der er
problemer, sa arbejder vi sammen med vores kunder om at finde fejl. EsoftFlow
er en succes historie.

O: I forhold til de CSR initiativer som Danida har kraevet, hvad er lettest?

T: den traening som de forventer, OHS, fgrste hjeelp, vi har henvendt os til en
coach, og sa er de kommet ud og lavet det. Dog har vi forsggt at ggre det en
smule sjovere, ved at ggre det til en teamwork event. Hvor folk ogsa har det
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sjovt, sd de ikke syntes det er sa maerkeligt at tale om HIV/Aids og Sex sammen
med mig og deres kollegaer.

O: Har du fornemmelsen af at det har rykket noget for medarbejderne?

T: Ja, ingen tvivl om det har vaeret godt for deres awareness, og kondomerne pa
toilettet bliver brugt. Og der er mere sikker sex.

O: en anden side af det er, hvad har vaeret de svaereste CSR initiativer?

T: indtil nu har det vaeret at leve op til de mal som vi f.eks har sat op for
kvindelige ansatte. Vi har en del kvinder ansat her, men vi har ikke helt kunne
nd vores mal endnu, da vi har en del der arbejder om natten. Det ggr det sveert
at tiltraekke kvinder plus det er vi jo i ICT branchen hvor det er sveerere at
tiltraekke kvinder. Vi har et mal pa 35 procent skal veere kvinder, og vi ligger pa
30 procent nu. Vi har derudover startet et filantropiske program sammen med
et social rehabilitation center udenfor Hanoi, hvor vores mal er at treene ex
prostitueret og narkomaner i potentielt at komme til Hanoi og arbejde. Vi har
startet treaeningen, ikke feerdiggjort fgrste hold, men at integrere disse i
virksomheden er hvad jeg tror vil vaere den sveereste opgave.

O: Jeg har talt med flere medarbejdere, nogen har jo indstillingen, fgr de starter
hos EsoftFlow, der at dem der kommer herfra jo er darligere mennesker?

T: Vi har ikke erfaringen indenfor at laere medarbejderne og integrere
medarbejdere fra en sadan situation. Vi har dog har erfaring fra at integrere
vores handicappede ansatte, og her har fokus meget varet pa i treeningen at
tage fat pa de fordomme som medarbejderen har, og modbevise disse. Der var
ogsa fa der havde erfaring med disse, men dette har varet en stor succes hos os.
Vi er klar over der skal awareness traening til, og sa ma vi prgve det af, og se om
det ikke viser sig at pa kort sigt vil de blive behandlet som de andre
medarbejdere?

Vi har mulighed for at give disse medarbejdere en god fremtid, hvilket er for mit
vedkommende meget motiverende, idet vi har mulighed for at ggre noget godt.

O: Hvordan er medarbejdernes kendskab til CSR nar de starter med at arbejde
hos jer?

T: Jeg tror det er en ny verden for dem, men vi underviser dem i traeningen i
hvad det vil sige. Nogen ser det mere som en del af dagligdagen. Jeg tror
integrationen af handicappede, der kan de se det gir noget for de mennesker.

Nogen af vores andre initiativer, s som at spare pa strgmmen, og forbedring af
arbejdsmiljget, det tror de ser som en naturlig del af EsoftFlow efter noget tid.
Medarbejdere der dog har haft negative oplevelser andre steder har det med at
vaere mere begejstrede.

Vores ngglemedarbejdere, i management er mere klar over det, og indirekte ved
jeg at det har en positiv effekt pa harmonien i virksomheden.
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O: De ti procent der er handicappede, de har vel fgr de kom til jer ikke haft sa
gode muligheder? Spejler det af pa deres praestationer, og pa hvordan andre
medarbejdere betragter dem?

T: Jeg tror der er mange som har haft sveert at finde et job, som ikke har kunnet
finde noget arbejde som har betydet noget for dem . Her hdber jeg at vi har haft
succes med at give dem et meningsfuldt job, og ikke mindst hvor de er en del af
et team, og hvor de kan praestere og hvor de er pa lige fod med alle andre. Det
har en positiv effekt pa dem selv, men ogsa pa os andre nar vi er pa arbejdet, pa
sammenhold, hold and. Efter noget tid, efter tabuet er brudt ned, sa ser vi her at
medarbejderne faktisk virkelig ggr noget for hinanden.

Den forskel som er i den made medarbejderne kommer hinanden ved, efter
noget tid, den ser vi ikke pa samme made i Danmark. Der hjelper man ikke en
kollega i kgrestol pa arbejde, men man forventer at det tager staten sig af. Det
syntes jeg er ekstremt positivt.

O: Er det sveert med disse CSR initiativer at finde balancen mellem at tjene
penge og sa have gode sociale intentioner?

T: Nej.... Egentlig haenger det lidt sammen. Der er ikke nogen tvivl om at den
type virksomhed vi er, her i Asien ofte bliver betragtet som en industri hvor der
er darlige arbejdsforhold, mdske bgrnearbejde og andet. Sa der er ingen tvivl
om, at hvad kan man sige, den CSR profil vi har skabt, og som vi ogsa melder ud
til vores kunder, den har en positiv effekt. Det kan vaere svaert at forholde sig til
for nogle af vores kunder. Derfor opfordrer vi dem ogsa til at komme her, sa de
kan se med egne gjne hvad vi laver. Ikke mindst se vores arbejdsmiljg, og at vi er
professionelle og der er en god stemning... Men der er naturligvis andre
virksomheder indenfor denne branche som ikke har samme holdning til
hvordan medarbejderne skal behandles, som vi har. Dette er lidt et problem.

Men umiddelbart har det kun en positiv effekt pa vores kunder, og i forhold til
den virksomhed vi er. Og i forhold til de interne forhold, sa kreever det ikke
noget naevnevaerdigt ekstra. | og med folk er hjeelpsomme her, sa er det heller
ikke sveert at fa handicappede ind pa arbejdspladsen.

O: Kunderne er positive overfor jeres CSR profil?

T: Ja, ingen tvivl om det! Det er noget vi kan vere stolte af. Vi kan dog blive
dygtigere til at kommunikere vores resultater ud. Nar alt kommer til alt, sa hvis
vi havde samme pris, samme produkt som vores konkurrenter, sd er jeg
overhovedet ikke i tvivl om at det ville have en positiv effekt pa kunderne at vi
har denne CSR profil.

O: Det kan vel ogsa vaere med til at skabe stabilitet, forstdet pa at holde pa
medarbejdere.

T: Ja, bade ved indirekte bedre hold and, motivation, men naturligvis ogsa at
f.eks. de handicappede medarbejdere vi har, de er meget stabile. Der er
naturligvis nogen der pa grund af sygdom og andre ting, pa sigt ikke kan
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fortseette, men de er meget stabile. Medarbejderne fgler sig tilfredse her, men vi
prgver ogsa at treene dem, og videreuddanne, sa de gar ikke og leder efter andre
jobs.

O: Pa ambassaden talte de meget om problemet med at fastholde
medarbejderne. Er det et stort problem?

T: Nej, ikke for os, men det eksisterer og man skal hele tiden veere
opmarksomme pa det. Der er ingen tvivl om at det er den stgrste udfordring at
sgrge for at ens medarbejdere er motiverede. Og at man kan holde pa dem. Alt
hvad vi laver har med medarbejdere at ggre, vi skal holde pa dem. Det er en stor
udfordring.

Der er CSR er en af de ting, der er med til at ggre medarbejderne mere glade for
at veere hos os, og de tenker, vi behgver ikke at flytte lige nu. Selvom der skulle
vere lidt flere penge pa den anden side af gaden. Og vi er stolte over den profil
virksomheden har, men det er medarbejderne ogsa! Over den CSR politik vi har
skabt. Ikke mindst blandt ngglemedarbejderne, som vi gerne vil holde pa.
Selvom jeg har et tilbud her over, sa tenker de, EsoftFlow er et fedt sted at
arbejde.

O: I tilbyder vel ogsa en konkurrencemaessig lgn, og vil det sige at I nar I
kombinerer CSR politikken med dette sa holder det bedre pa de ansatte? Det
skaber vel en tilfredshed, og skaber det sa loyaliteten?

T: Jo bestemt. [ produktionen, der er vi konkurrencedygtige, betaler godt, men
blandt ngglemedarbejdere der er vi ikke dem der betaler hgjest, men derimod
tilbyder vi nogle andre ting. Men der er pres pa lgnnen, og det er vi
opmarksomme pad! Grundlgnnen, hvis medarbejderne ikke bliver betalt nok,
indenfor rimelighedsgraensen, sa har vi et problem.

O: I forhold til Ba Vi, I skal lave awareness, hvad indebaerer det?

T: jeg tror ikke det er mig der kommer til at sta for det, men i princippet, sa det
jeg har forestillet mig, det er at man dels far folk ind der har erfaring fra det her,
og sa har vi brug for et par succeshistorier. P4 samme made med de ansatte der
har et handicap. Vi har brug for at fa folk der har skabt sig et nyt liv efter at de er
blevet lgsladt, og vise deres succes. Vi vil tegne et billede sddan at de ansatte
ikke ser det som noget der er farligt, men derimod ser det som noget hvor vi
faktisk kan veere med til at give disse mennesker en ny chance. Som vi har gjort
for de handicappede. Hvad man kan tale om, hvad man ikke kan tale om det, har
vi ogsa brug for?

O: Er CSR pengene veerd?

T: Ja, det er der ingen tvivl om, vi har sagt at CSR skal indgd i vores
forretningsstrategi! Det kan vi se gir mening, dog uden at vi kan regne det ud pa
tal, men pa bundlinjen! Der har det en positiv effekt! Fastholdelse af kunder, nye
kunder lettere, fastholdelse af medarbejdere, bedre hold and i virksomheden.
De ting som CSR giver, de opvejer klart de omkostninger der er ved CSR.
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Det motiverer mig selv at arbejde med det, da det er fedt at se at det lykkes og at
vi ikke bare tjener penge, men ogsa ggr en forskel for vores ansatte og andre i
samfundet! P4 samme tid, har jeg ingen tvivl om at det styrker os i vores
organisation, og skaber en god stemning som du ogsa kan fornemme som
kunde. Det vil virke hult med CSR aktiviteter, hvis det ikke var noget vi selv
bakkede op om, og syntes var en god idé. Det er vigtigt at ledelsen gar forrest og
viser vi gar ind for dette her

O: Er det her motivationen for CSR i virkeligheden ligger?

T: Ja, vi formar at ggre en forskel for de her mennesker, og pa samme tid hjalper det
0s 0gsa i vores jagt pa kunder, og i vores team spirit. behandler vi dem ordentligt vil
de ogsa yde en bedre indsats, og de bliver ogsa hos o

vi far dygtigere, mere motiverede og bedre medarbejdere.... Vi er afhaengige af at
have dygtige medarbejdere som kan opkvalificere sig.

Interview. MR.Dong:

Mr. D: | am the Project Manager
O: Explain what your job involves in ESF and how long you have been here?

D: | set up the high-speed Internet, planning, project planning. We have a very good
staff that can do many things. We focus a lot on CSR.

O: What did you do before ESF?

D: I had my own private company where we did advertising and publication for
businesses and the government. We have a lot of NGO work here. I’ve only worked
in computers and graphic publication for the last 30 years.

O: Do you feel that ESF has the possibility of growing faster in the years to come,
than since you started ESF in 2007

D: That very much depends. Positive is five years ago the market for images and
Internet was very underdeveloped, but now everything is about image and quality. So
now with iPad and iPhone etc we have a lot more work, but competition has
increased along with the demand. The future will be very interesting. Its awareness
,when they know the people with disabilities are like them, they work together, help
each other, and enjoy each others company

O: How do the other employees feel about integrating the people from the women’s
center here?

D: This is a difficult task because many people do not like it but do not openly say
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that they disapprove. Here in Vietnam it is hard to integrate the people who have
done something bad in their past with those working at ESF. SO with the first few
people it was an issue. But in time people eventually got used to it and things got
better.

O: In the B2B program, which areas do think have been the most sufficient, and the
best at developing your business strategies?

D: Many things but in particular the training programs have been very good.
Especially the software skills training. We are lucky that we get a lot of funds for our
software training. So now our staff is more capable of doing things. Software is very
new to everyone here in Vietnam. We are not trained in school or in life in how to
use software program. Now with an education like this, this is a very important
technical skill to have. So now companies start investing money in this training.

There are criteria for .... you have knowledge, skills and attitude. In the west it is
knowledge and skills that is the most important, but here in Vietnam, at ESF it is
attitude that is the most important. People with the right attitude, people who are
willing to work hard, can learn the knowledge and skills needed to be performed
here. This is very important with the CSR.

O: How often do you go to Denmark?

D: Almost never. In fact, this is usually very special to go to Denmark. But in my
case, | may start to go there. They think that I need to see them more than I think so.
But it is good for them.

O: With your view of ESF future and CSR initiatives. Do you feel that the CSR is
more important than profit and signing clients for the company?

D: Making money is of course the most important goal. But CSR is supporting that
goal. | feel as though, if you want to make a company strong with a big profit, you
need to have a good team around you and a good team cannot be strong without good
people, without CSR. You are not only working for computers, but for a cause.
These CSR activities give people a peace of mind and thus people do well here.

O: People who leave ESF are very limited.

D: Yes, even though the pressure is very high, people want to help others. This is
good. It works well for business. Sometimes you feel too tired, even with a lot of
money.

O: Do you feel that the CSR initiatives are very Danish, or very Vietnamese? Or is it
a mix?

D: In Vietnam, it is normal to have CSR, with the propaganda from the state and the
western influence.

O: DO you think that the Danish and Vietnamese culture work well together.
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D: It is the reverse. It is the same but the reverse. Like positive and negative. It is like
ying and yang. Tow different things that become the same entity.

O: How many people started ESF?

D: 10 other people. Most of us are still here.

O: What benefits do you have for workers at ESF? Do you pay them a salary?

D: No, I don't think so. With CSR we don't give money, but it's about sharing
knowledge. With this we are able to pick the managers. In this way they have the
chance to improve themselves. CSR makes these people more capable. The people
are not paid, but many people want to do it, because it is like a training school.

O: Everyone in the company participates?

D: No. When it comes to activities there are many people who join and participate.
But some don't.

O: Sports day?

D: Yes everyone does participate with that. We try to do activities where everyone
can join and enjoy each other.

O: Do you feel like ESF in Denmark controls a lot of what happens in Vietnam.

D: Yes quite a lot, maybe too much. But I understand why. They want to keep
control tight. It is like having a child. You want to protect it.

O: is language a problem with upward mobility in ESF?

D: No it is not about the language it is about the attitude about how you work with
the others. the initiatives the management pursues of CSR is good for me personally,
they are good for me, and there is good atmosphere. Mr.Thomas is there in the office,
and he treats everyone nice

O: But with he management here, do the Danish people here understand Vietnamese?

D: No and that is why keeping control here in Vietnam is not good. Of course
Western board members are necessary but it is not necessary to have someone
instructing us about the daily small things here. Direction must be done by a local.

O And that is the future for Vietnam.

D: That is the future for us and Vietnam.

Interview Tang Nuong
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What is your name?

My name is Tang

O: And your position?

T: I am the IT- director. | am responsible for about 150 people. | am responsible for
the IT and imaging department. Responsible for 90 percent of the people in the
office. I am 28 years old.

O: How long have you been at ESF?
T: Since July 2008
O which position did you start in?

T: project manager and then after 2 years | got a promotion and then I was
responsible for the IT as well and got a salary increase

O: what does your job involve?

T: Everyday | contact with customers. So everyday | have to talk with them. And |
develop and research new products, train project starts, and talk with customers.
Problem solving etc.

O: Did you have a lot of experience with working with IT before e coming to ESF?

T: My background is that I am an IT student. So | had a bachelor in IT and a MB in
enterprise and business. | like ESF. There is good management from Denmark.
Thomas is a good boss; he knows the culture here, which is important.

O: DO you feel like ESF has the possibility to grow faster in the years to come

T: The market is very open. Currently we mainly serve only Europe, northern
Europe. But we haven’t had much business in southern Europe and in the US or in
Australia. We need to put some more effort into the growth.

O: He is more developing new markets.

T: before he was mainly responsible for the operations. But when | cam to work here,
he focuses more on the sales, which now means he devotes 70 percent of his time for
sale activities. | support his activities. When he gets the customer and the customer
has technical questions.

O: CSR Questions. What do you think about the CSR project between ESF, the
embassy and the women at the prison?

T: 1 am not directly involved with that. But every 3 months we have updates to the
staff, and | talk with them about their problems. Some of my workers work several
days there. And of course | have to take care of their job that they have here as well.
The idea of the project is good, it is not new, but it is not really successful. I feel it is

94



this way, because the training is going really well, but afterwards no one is daring to
recruit those people. When they graduate the people still don't want to recruit them.
Here it is different. Here we really need them. So there is a good chance that you will
recruit people there. It can be a waste of money and time if you hire people to hire
for you. But with CSR you are more secure and you will know if they are suitable
with the company.

O: Do you find it difficult as a manager, for the employees to understand the CSR
initiatives of the company?

T: We recruit the disabled people and people with difficulty in life. It makes the staff
here, closer, more like family having these people here. It is good here. It is not only
business, but also a bit like family. That is why people are happy here. The staff feels
they can help other people with difficult situations. This is something that I can feel
from the staff. This is gratifying for our staff to know that they can help others. This
wouldn’t happen at other companies. So when | do anything, | always try to make it
fair, so that I can reach all the people. We treat everyone as equals and this is good.
The disabled people want to have this treatment as well. For the CSR project, we do
a lot of these activities. The employees haven’t protested this project. It is difficult
with prostitutes and addicted people are perceived as bad people. There is a fear that
if you are close to the bad people you are the bad people. But if you work with the
right people you are good. It is also the custom and tradition that is more cautious
with interacting with people with a rough background. But gradually moving these
people in, works really well and eventually people see that they are the same. That
they are not bad. They are happy they are given the chance, and they are often our
best editors. | guess its because they are given the chance.

O: The company makes more money because people know what they are doing. It is
very expensive to recruit new people.

You train people in English?

T: Yes, the training materials are in English. The company pushes people to practice
and use more English because in the long-term they will need it. We provide free
training. Every six months we have an English test for the whole staff to see if they
have improved. We have an English teacher that comes to train them. Emails etc are
in English. Some come knowing no English but now can write emails and
communicate with people in English.

O: Do you feel like the CSR initiatives make the company, or the workers day easier
to keep things smooth?

T: All the training has an objective, so with that there are benefits. There isn’t the
problem with conflict between the staff and with the disabled. We know what people
need.

T: In a management position you need to be able to speak in English
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O: Does ESF live up to the expectations of the customers in Europe?

T: Because they only deal with specific people, they are really okay. We don’t lose
any customers because of lack of English skills. The English is not perfect but
understandable.

O: English training is a part of the CSR initiative?

T: The staff in the future cannot progress without it, so they need it in order to do
better.

O: Does some of the staff get to go Denmark?
T: Yes, some. But not many.

O: Do you feel that ESF would be a good place to have more CSR initiatives. Is the
social awareness here in VT really growing now?

T: Well yes, there is now a channel for the deaf people. There is a program to show
how people in difficult situations help each other. People in the end live better
regardless of.... It is a long process. It is hard to measure whether it is successful or
not, but you have to do it anyway. It is one of the responsibilities.

Interview — Hang Tuong

Your Name: H

H: I am a team leader, | am 29 years old.
O you time with ESF

H 4 years

O What is your job, what does it involve?

H I studied at university, designing landscape and architecture. Before ESF | was at
university.

O How has it been to go from 10 employees to 150?
H now we have 175, many people want to work here.

O: Has it been a problem with the CSR initiatives. Have they been too big compared
to production?

H: We have a high CSR program. We have a summer and winter program.
O: Are you happy about working for ESF that encourages CSR?

H: I think it is very good. We receive more and more disabled and female employees.
I am happy we can come here. the management supports me, and my co-workers
respect the work 1 do, I am no different here at EsoftFlow
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O: Is upward mobility east at ESF?

H: Yes, | have moved up within two years of working at ESF.

Interview 6:

Name: Ching Nguyng
Position at ESF:

C: Team leader

O: Age

C: 27 years

O: Time with ESF

C: 4 years

O: What do you do in your job?

C: I manage my team and put together the working schedule for my staff and assign
tasks for the members of my staff.

O: How many people are in your team?

C: There are over 14 members.

O: What did you do before ESF?

C: I was in University

O: Here in ESF has it been difficult to find good employees

C: No, I think that the rules are very easy and very simple and things are easy to
learn. Learning how to edit a photo is quickly learned.

O: How long is training?
C: some for 6 months, but there is a short-term program for only 2 months.
O After 2 months they work perfect?

C: Not perfect, but they have a good basis. They need to continue to improve on the
job.

O: Do you get many requests from people wanting to work here?

C: Yes, we do many people wanting to work here.

97



O: When the employee starts at ESF, are they presented to the CSR policy of the
company, during the training program?

C: Before they start, yes. They know a lot about the company policies and the CSR
initiative.

O: You’re a team leader. Is CSR too big a task for the company? Compared to
spending more time training with Photoshop?

C: During the low season, CSR is good, but during the busy season, not so important.

O: What do you think about the BV project sponsored by the Danish embassy and
ESF

C: I think that it is really good. Especially the work with the woman’s institution.

O: As a team leader is it difficult to explain to your employees, about the BV project,
that people who have once been addicts and prostitutes will be coming to work here?

C: No, I don’t think so. People seem to understand

O: Does it make your job easier that ESF focuses on CSR?

C: Yes

O: Do your workers feel as through there is a lot of upward mobility here at ESF?

C: Itis not very easy, because many people have low-level education. We need
people for the management position, but oftentimes we must find people from
outside the company.

C: In my first season here, | had started as an operator, but now | am a leader here at
the company. So | have gone up in the company. But I learn skills quickly.

O: In 4 years you move from operator to team leader, is this unusual?
C: Yes, there are only 3 other people who have done this.

O: What is most important soft skills or technical skills?

C: The soft skills. Talking with people.

O: Is the level of Photoshop that you use, complicated?

C: No itis only basic level.

O: Have you ever had any employees who really couldn’t work with computers? C:
Yes

O: What happened then?

C: We find more social positions and rather than technical. So we find them ways to
use those skills.
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Jonathan Mark Interview

J: Quality Manager, 29, been with ESF for 9 months, starting in August. My job is to
do everything regarding the production. I am the one in contact with all the clients,
making sure the workflow is going well. Tom is in charge of all the statistics. | am
more in charge of all of the creative parts. Making sure we have the right amount of
people and making sure everything is good enough for the customer. This involves
many meetings everyday. Talk with many different countries everyday.

O: What did you do before coming to ESF?

J: I’ve been working abroad for many years. | was working in Japan for many years,
working in a TV commercial company. My background is more in video, but a bit of
photography as well. I’ve done camera work, director and producer.

I studied media in college. I lived abroad for 10 years. I studied in Sweden and then |
left.

O: Do you find it easy to teach and train the Vietnamese staff. Do you find the level
of learning is good enough?

J: I mean it is always a problem with a communication with the language. With the
training | always have someone to translate. | usually go around and visually show
them how to use the software and they also learn specific words.

O: is it difficult for the customer to get what they want when they talk to the
Vietnamese staff?

J: They talk to me all the time, so they don’t really talk with the staff. They only talk
to the Vietnamese staff if there is a correction. If they need editing, or need
something else.

O: CSR. Have you heard about the BV project? What do you think about tit?

J: I 'think that it is great. There is that project and also the project to hire many
handicapped people. I think its good; all of these types of companies based in eastern
companies getting their cheap labor and are able to give something back. This type of
company can’t survive anywhere else. So this company is taking advantage of the
cheaper cost, but also give back to the community as well. The handicapped seem to
work much harder and the same with the BV people. And you get people who are
really into the work. It’s a win/win situation; you can help and get good people to
work with you as well.

O: Do you think the working conditions here are sufficient for working with
handicapped people or people who don’t speak English.

J: Yes, I don’t think there is any problem with that. People help each other a lot here.
They are usually our best editors, those who are handicapped. They have been here
since the start. They have the same possibility of upward mobility as well.
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O: Are people better motivated because they get a chance?

J: Yes, | think so. I mean we have many different levels. First year, is mostly training
/ practicing. Many people are moving up, especially the people who have been here
since the start of the company. We now train people with videos as well.

O: Is that a new way of selling ESF?

J: Yes, we put it on YouTube etc. We have a lot of young people who...
O: Are people happy to be working here and feel motivated?

J: 1 hope so, | can’t answer for sure but | hope so.

O: With the BV project, do you feel that the focus is more on that than to produce
pictures and deal with clients?

J: No, I haven’t noticed anything. But | don’t work with that department.

O: So you feel as though the CSR project is an opportunity for growth due to the
social awareness? Would ESF rather focus on growth or on Social awareness?

J: No I don’t believe so. I think that the CSR is important. And Vietnam is still quite
poor and there are still a lot of problems. So it is good that we can help. I don’t think
that it takes that much extra effort to do these kinds of things. So no I think it is good.

Interview: Tang Lan
Name: Tang
O: position

T: My previous position was to be a manager, but after | was a beauty consultant. I
do mostly quality control training and deal with technical issues with photography
and editing. Before ESF | was a professional graphic designer. | was working for a
different company in Saigon. | came here to work for an American company. For
Lotus communication.

O: With your experience with ESF has it been easy to find new employees to work in
production?

T: A bit hard because, this job requires training before. It is very hard to find the
qualified employee in the market. And when people come here we have to train them
for basic editing etc. We spend around 2-4 months to train the people and then after
that they can do the job.

O: They get money for the training?
T: Yes, for two months they get paid for that position.
O: Do many people want to work here?

T: Yes
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O: But you do not hire everyone?

T: Actually there could be 40 people applying, but we can only take up to 20 people
for example.

O: When new employees are hired are they presented to the companies CSR policy.
T: We do the CSR training after we keep people, but before.
O: When you tell new employees about CSR what do they think?

T: For most people, they never even heard about it before and some of the employees
who have worked for other companies that don’t have the CSR companies are
surprised. Not many companies in Vietnam do it. So people like that ES does it.

O: Is the CSR project too big here compared to the production work?

T: No, we have soft training after technical training. Our department has a plan for
that. They spend 2-3 times a year on CSR.

O: What do you think about the BV project?

T: 1 don’t know much about it, but | know that they try train people so that they can
come and work here.

O: Isitagood idea?

T: Yes, It is good; it can make a change for the people. Change their lives.

O: DO you feel that the CSR initiatives makes everyday life here at ESF easier?
T: Partly because when you come to work, it will make you job more enjoyable.

O: People have told me that people stay after work, or people come even when they
are not supposed to work. People come here even all night.

T: No | don’t think so. But maybe they come after work for training. Everyone works
an 8-hour maximum workday.

O: How are the working conditions here? Do you like the open office?

T: Partly I like it, but sometimes | need private space for my job. But sometimes we
come to this room to focus on my job.

O: DO you feel like the company encourages, likes that people go from production to
manager, to higher positions?

T: Yes I think many employees get higher positions within two or three years. |
started in the middle and | have stayed the same. Same salary also.

O: What is most important, security, money or possibilities to you with your job?

T: All three are equally as important.
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O: Do you ever feel as though there is too much work to be done with the team that |
have?

T: Yes sometimes, especially during the high season.
Interview: Nguyng le vu

Name: Wendy

W: | currently work for postQA.

O: Age?

W: | am 26

O: Time here?

W: Nearly one year. | did the training first and then after | officially signed the
contract after two months. So about one year.

O: Did you have any IT experience before coming to ESF?

W: She studied in the IT center, before coming to ESF and also worked for an IT
company as a web designer.
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