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Nationell Kultur

—en studie om generalisering av nationell kultur

1 Inledning

Detta ar en studie géllande nationell kultur inom &mnet foretagsekonomi. Vi
presenterar i detta kapitel uppsatsen och amnet. Vi tar upp bakgrundsinformation och
problematiken kring begreppet nationell kultur, for att slutligen komma fram till vart

syfte.

1.1 Bakgrund

Vi lever idag i en “era av internationalism” och for foretagen innebér detta att
handelsbarriarer och transaktionskostnader ar lagre an vad de nagonsin varit. Detta
Okar handeln av varor och tjanster till den del att handeln nastintill flyter fritt mellan
lander. Antalet och storleken pa multinationella foretag har 6kat markant och fler
aktiva individer i naringslivet spenderar mycket tid utanfor deras hemlander och far
en mer differentierad arbetsstyrka. Olika lander har ofta olika foretagstraditioner och
varderingar. Detta medfor att foretag stélls infor nya problem och maste anpassa sig
till olika kulturer'. Chefer och foretagsledare stalls infér nya kulturella frgor och far
lara sig att hantera situationer nar denne agerar i en arbetsgrupp med manga olika
nationella kulturer. Denna fraga gallande nationella kulturella skillnader ar idag
intressant och ett &mne som blivit mer och mer framtradande i foretagsekonomisk

litteratur®.

Utifran de nya perspektiven dr det inte langre bara viktigt att vara inforstadd i
foretagskulturen utan det ar aven viktigt att véga in nationella kulturella skillnader i
organisationens verksamhet. Men det &r ingen latt situation att leda en mangkulturell

grupp. Beslut kan uppfattas olika beroende pa vilken nationell referensram individen

! Orpen, “Teaching Students to Manage Cross Culturally”, Cross Cultural Management, 2003 sid; 80
2 Brain & Lewis, Exploring leadership preferences in multicultural workgroups”, The Leadership &
Organization Development Journal 2004 sid 265



har och kulturkrockar kan darfér vara en utlésande faktor for felsteg och

missuppfattningar i manga organisationer”.

1.2 Problemdiskussion

Olika teoretiker definierar begreppet kultur pa olika satt. Hofstede delar upp kultur i
olika nivaer och en av dessa nivaer ar nationell kultur, som avgransas med nationella
granser®. Vidare menar Hofstede att de storsta kulturella skillnaderna mellan nationer
ligger i varderingarna. Det existerar systematiska skillnader i vérderingarna som
handlar om makt och ojamlikhet, med héansyn till relationen mellan individen och
gruppen. N&r man jamfor dessa tas dven hansyn till de sociala roller som forvéntas

fran kvinnor och man och hur man hanterar osakerheter i livet.®

Hur kommer det sig da att man undersoker kulturer utifran ett nationellt perspektiv,
trots att det uppenbarligen har en djupare mening? Enligt Hofstede finns det trots
denna skillnad en praktisk anledning till att anvénda denna klassificering. Det &r en
fraga om att anvanda nationalitet som ett kriterium, for att det ska vara lattare och mer
overskadligt att forska om, an att forsoka faststalla data for mer organiska homogena
grupper. En ytterligare anledning till att man undersoker nationella kulturella
skillnader ar for att forbattra och effektivisera samarbetet mellan nationer, da vi trots
allt lever i en och samma varld®. Med detta resonemang véljer vi att undersoka om det
gar att anvanda nationer som referensram, eller om detta ar for generaliserande. Man
kan fraga sig om det gar att undga regionala kulturella skillnader nar man undersoker

nationella kulturella skillnader.

Vidare har olika nationella kulturer olika syn pa hur man ska agera i olika
affarssituationer. Hofstede tar i sin forskning upp dessa problem och behandlar dem
utifran olika dimensioner som forklarar skillnaden mellan lander. Hofstede tar i sin
bok upp, enligt honom, de tva storsta problemen som existerar mellan nationer. Det
storsta problemet ar nationer och grupper inom nationer som far hoga poang pa

Hofstedes ena dimension; osakerhetsundvikande. Detta innebar att man kénner radsla

% Hofstede, Cultures and Organisations, 1991, sid; 207
4 Hofstede, Cultures and Organisations, 1991, sid; 236
® Hofstede, Cultures and Organisations, 1991, sid; 236
® Hofstede, Cultures and Organisations, 1991, sid; 11 ff



for det som &r frammande. En annan problematisk situation &r foretag med olika
nationaliteter och grupper som far hdga poang pa Hofstedes andra dimension;
maktdistans.” Det kan vara ett problem vid beslutfattande nar man har olika nationella
skillnader att ta hansyn till. Skillnader som gor att man férhaller sig olika till
auktoritet och dar fortroende mellan individer bedéms pa olika satt, gor att det blir

nodvandigt for beslutsfattare att lara sig om dessa skillnader och ta till vara p& dem?®.

Att belysa den har typen av fragor ar viktigt att gora for att se hur foretag ska agera i
situationer dar nationella kulturer blandas och samarbetar. Medvetenheten om att det
kan finnas patagliga nationella skillnader, i t.ex. hur beslut fattas och synen pa
auktoritet, gor att man kan férhindra missforstand och utnyttja den potential som
finns. Kan man darmed generalisera nationell kultur eller &r begreppet kultur sa

svardefinierat att det egentligen inte gar att klassificera pa nationell niva?

1.3 Problemstallning

Med foregaende resonemang som bakgrund anser vi det vara av varde att undersoka
om det ar lampligt att generalisera beteende till nationella granser, som Hofstede gor i
sin forskning. Det &r samtidigt av intresse att undersoka vad chefer med erfarenhet
inom omradet sager och agerar med samarbete med andra kulturer. Stammer deras
uppfattning om nationella skillnader Overens med Hofstedes tolkning och hur

uppfattar de moéten med olika nationella kulturer?

1.4 Syfte

Uppsatsen syfte dr att utreda om man bor generalisera nationell kultur efter nationella

granser.

1.5 Definitioner
Kultur Den kollektiva programmeringen av ett sinne som skiljer en medlem av en

grupp eller kategori av méanniskor frn en medlem av annan grupp eller kategori.’

" Hofstede, Cultures and Organisations, 1991, sid; 236 ff
8 Hofstede, Cultures and Organisations, 1991, sid; 23 ff
® Hofstede, Cultures and Organisations, 1991, sid; 260



Nationell kultur Den kollektiva programmeringen av ett sinne som tilldelats” av att

véxa upp i ett visst land.*

Mangnationellt foretag Har syftar vi pa foretag som &r internationella,
multinationella eller rent av ett lokalt foretag, som har en arbetsstyrka med en

differentierad nationell kulturell bakgrund.

Referensram Med referensram menar vi en generalisering av en grupp manniskor
med gemensamma vérderingar, bakgrund och social milj6. Denna generalisering ar

inte ett verkligt varde utan ett sorts medelvérde av en population.

Dimension En aspekt av ett fenomen som kan vara matbart.**

1.6 Malgrupp

Uppsatsen riktar sig framst till de personer som &r intresserade av beslut i
mangnationella organisationer. Aven de som idag forskar inom detta omrade pa de
olika ekonomihdgskolorna runt om i landet kan ha intresse av uppsatsen. Det &r dock
framforallt de forskare och studenter pa Foretagsekonomiska institutionen i Lund, dar

uppsatsen skrivs, som vi hoppas skall finna intresse i denna uppsats.

1.7 Disposition

Uppsatsen ar disponerad enligt foljande mall:

Kapitel 2: Metod | detta kapitel kommer vi att ga igenom de
olika metoder och vilket urval vi har valt for

att bemota problemformuleringen.

Kapitel 3: Kultur | detta kapitel ger vi en presentation av
begreppet kultur som helhet och de kulturella

nivaerna.

19 Hofstede, Cultures and Organisations, 1991, sid; 262
! Hofstede, Cultures and Organisations, 1991, sid; 261



Kapitel 4: Nationell Kultur

Kapitel 5: Nationell Kultur

i fokus

Kapitel 6: Avslutande diskussion

och slutsats

| detta kapitel gar vi igenom Hofstedes

teorier kring nationella kulturella skillnader.

| detta kapitel staller vi var empiri mot
Hofstedes teorier samt andra teoretiker for att
undersoka om det gar att definiera nationell
kultur. Vi undersoker ocksa huruvida den
geografiska gransen egentligen kan avskarma

en kultur.

| detta kapitel kommer vi att sammanfatta
resultaten och dra slutsatser pa det resultat vi

fatt fram.



2 Metod

Forskaren kan knappast géra ansprak pa att slutgiltigt sla fast hur
det ar. Forskarens roll &r nu att skapa en éppnare diskurs mellan

sociala grupper och storre samhallen dar de ar verksamma....*”

Den har delen av uppsatsen &ar vigd at att forsoka beskriva var vetenskapliga

inriktning och de metoder som anvéants under uppsatsens genomférande.

2.1 Vetenskaplig inriktning

Vetenskapligt arbete sker inom olika ramar. Vilka spelregler som galler inom dessa
ramar och hur de ska se ut ar langt ifran sjalvklara. Valet av spelregler beror bl.a. pa
de kunskapsteoretiska utgangspunkterna. Det ar de som ligger till grund for och

motiverar de regler som géller for forskningens utférande.™

Tva vetenskapsteoretiska utgangspunkter ar positivismen och hermeneutiken. Vi har
valt att hermeneutiken som anses vara en stotepelare byggd pa humanistiska tankar.
Hermeneutiken anvands flitigt i forskning om manskliga och sociala forhallanden.
Den kan bara leda fram till kunskap som d&r tidsrelaterad och ger begransade
mojligheter till generaliseringar. Det &r stor skillnad pa fysiska och sociala fenomen.
Individen tolkar olika fenomen och de far innebdrder, mening. Att forska om sociala
fenomen innebar att man forsoker forsta betydelsen. Den hermeneutiska forsknings
inriktningen anser vi lampa sig for att skapa sa bra potentialer som mojligt, att for
amnet insamla relevant information. | denna studie &mnar vi undersdka uppfattningar
om nationella kulturella skillnader utifran ett antal individer som arbetat med olika

nationaliteter. Det &r dé enbart dessa individers uppfattningar vi utforskar."

12 Alvesson och Deetz, Kritisk samhallsvetenskaplig metod, 2000, sid; 20
13 |_undahl och Skarvad, Utredningsmetodik for samhallsvetare och ekonomer, 1999, sid; 38
14 |_undahl och Skarvad, Utredningsmetodik for samhallsvetare och ekonomer, 1999, sid 38ff
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2.2 Abduktiv metod

Det finns flera olika ingangar till en forskningsstudie. Man kan bérja med att iaktta
nagot i verkligheten, for att sedan stélla en eller flera fragor till detta, dvs. en
prelimindr problemformulering. Efter det soker man efter teorier som kan forklara
fenomenet. Ett annat satt ar att borja med att l4sa teorier for att finna de delar som &r
intressanta och testa dessa pa en situation i verkligheten'®. Det finns dven méjlighet
att anvanda sig av bade den forstnamnda metoden (induktiv metod) och den andra

metoden (deduktiv metod). Denna metod bendmns som abduktiv metod.

Var studie utgar fran individers uppfattningar om att arbeta i en nationellt
diversifierad arbetsmiljo. Saledes skulle man vid forsta anblick, fa en antydan om en
induktiv metod. Dock barjar studien med att se pa tidigare forskning inom omradet,
for att undersoka om det finns teoretisk och empirisk anknytning till vart problem.

Déarmed hamnar denna studie inom ramarna for en abduktiv metod.

2.3 Typ av undersokning

I kvalitativa undersdkningar utgdr beskrivningar ofta tunga inslag i framstéllningen.
Eftersom begreppet forklaring ofta & sammankopplat med kvantitativa forskningar
har vi i var studie tagit avstand fran forklaringsbegreppet och istéllet fokuserat pa
forstaelse for fenomenet.*®

Denna studie ar forst och framst en beskrivande studie av hur olika nationaliteter

uppfattas och hanteras i en mangnationell arbetsmiljo.

2.4 Kvalitativ forskning
”“Den kvalitativa forskningen fokuserar pa betydelser, idéer och
praktiker med utgangspunkt i de undersoktas perspektiv. Huvudsyftet
ar att empiriskt beskriva en begrénsad del av den existerande sociala

verkligheten”.*’

15 Reinecker och Stray Jorgensen, Att skriva en bra uppsats, 2002, sid; 160
18 |_undahl och Skarvad, Utredningsmetodik for samhallsvetare och ekonomer, 1999, sid; 47ff
17 Alvesson, Kritisk samhallsvetenskaplig metod, 2000, sid; 7
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Kvalitativa undersokningar baserar sin forskning pa slutsatser utifran attityder,
varderingar och forestallningar, s3 kallad mjuk data. Kvantitativ data ar ofta
sifferbaserad och man drar slutsatser ifrdn statistiska analyser.'® Vi anser att det inte
finns nagot kvantitativt alternativ som skulle hjalpa var studie framat. Man alltid kan
generalisera med ett medelvarde, nér man gor en kvantitativ undersékning. Hofstede
har som grund i sin studie om nationella skillnader anvént sig av kvantitativ metod®.
Det har riktats kritik mot studien eftersom den anses anvanda sig av for fa
dimensioner for att belysa nationella skillnader®®. Denna kritik & inte av nagot
intresse for denna studie, da faktorn vi undersoker ar huruvida man kan generalisera
nationell kultur och inte undersoka antalet dimensioner. Vi vill ocksa betona att
Hofstede inte véger in regionala skillnader som en faktor i studien. Trots detta har vi
valt att fokusera pa teorin i analysen eftersom den &r intressant i relation till var

problemstéllning.

N&r man studerar sociala system och maénniskors handlingar och motiv bakom
handlingar, ar det av vikt att forsta de aktorer och de roller de spelar i det sociala
systemet. Detta innebar att man maste identifiera de individer som &r mest
inflytelserika och betydelsefulla i relation till den problemstallning man studerar.?
Med detta som utgangspunkt har vi valt att intervjua individer i svenska

internationella féretag med inflytelserika positioner.

Studier som ar inriktade pa att studera hur personers verklighetsuppfattning ser ut,
bendmns aktorsorienterad studie. Vi har valt att genomfora en aktdrsorienterad studie
med stod av ett flertal kvalitativa djupintervjuer. Som stdd anvéande vi oss av ett 10st
strukturerat fragformular. Detta ger intervjupersonen majlighet att ta upp delar denne
tycker &r relevant och viktigt att tala om. Samtidigt har det sina fordelar att
intervjupersonens erfarenheter, kunskaper, intryck kan dokumenteras pa ett mer
nyanserat satt. Det ar viktigt att vara uppméarksam pa problem i den har typen av

kvalitativa intervjuer. Uttalanden kan paverkas i den mening att de paverkas av

18 |_undahl och Skarvad, Utredningsmetodik for samhéllsvetare och ekonomer, 1999, sid; 1999, sid; 94
9 Hofstede, Cultures and Organizations,1991, sid; 1ff

20 Chevrier, “Cross-cultural management in multinational project groups”, Journal of World Business,
2003 sid 142

21| undahl och Skarvad, Utredningsmetodik for samhallsvetare och ekonomer, 1999, sid; 186f
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intervjusituationen. Man upplever detta som att det finns ett radande "korrekt” satt att

svara for situationen.??

2.5 Datainsamling

Att kvalitativt angripa forskningen bestar ofta och huvudsakligen av intervjuer.
Vélstrukturerade intervjuer kan anvandas i en kvalitativ forskning men valet i denna
studie fokuserar pa intervjuer som kan ge vidare och djupare redogorelser. Det kan
vara ett tidsodande satt att arbeta men syftet ar att fa fram rika och varierande
reaktioner fran intervjupersonens sida. Den har typen av kvalitativ intervju ger i
motsats till den mer strukturerade kvalitativa intervjun intervjupersonen mojlighet att
ta fram saker som personen i fraga tycker ar relevant och viktigt, i relation till studiens

inriktning.?

Kritik mot den ostrukturerade kvalitativa intervjun, menar att studien kan forledas av
respondentens bild av verkligheten, som kan vara positivt snedvriden. De flesta
foresprakare for kvalitativa metoder ar medvetna om betydelsen av forvantningarna
och de sociala normerna. Manga forestaller sig dock att detta kan minimeras, genom
grundandet av personliga kontakter med intervjupersonerna, da de da far en mer
deltagande roll i arbetet. Vidare &r det viktigt att &gna uppmérksamhet om sociala
fenomen, sasom talets normer, tillgangliga diskursiva skript, diskursens autonomi i
relation till andra fenomen, forvantningar om avsikter med och anvandning av

intervjumaterial 2

Studiens val av intervjuer har forts utifran en semi-strukturerad oppen intervju, som
utgar fran mer oppna fragor, istallet for fasta, ledande fragar. Intervjuerna &r
forberedda genom formuleringen av ett antal fragor som besvaras av den aktuella

respondenten®. Sjalva intervjun fors relativt fritt utifrn vad respondenten sager.?

Anledningen till detta forfarande ar att man eventuellt kan fa ut mer information &n

om man bara skulle anvanda helt standardiserade fragor, eftersom det finns majlighet

22 Alvesson, Kritisk samhéllsvetenskaplig metod, 2000, sid; 83

2 Alvesson och Deetz, Kritisk samhallsvetenskaplig metod, 2000, sid; 82

24 Alvesson och Deetz, Kritisk samhallsvetenskaplig metod, 2000, sid; 83

% Se bilaga 1

261 undahl och Skarvad, Utredningsmetodik for samhallsvetare och ekonomer, 1999, sid; 115f.
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att folja upp fragor och dven helt nya spar med nya fragor. Samtidigt fungerar de pa
forhand formulerade fragorna som en slags checklista pa vilken information som vi

bor fa ut fran respektive intervju.

Den teoretiska biten av uppsatsen grundar sig i Hoftstedes teorier om nationell kultur.
Hans teorier ar frekvent forekommande i litteratur gallande mangkulturella
organisationer och nationell kultur, vilket &r anledningen till att vi valt att ta upp
dessa. Vi jamfor var empiri med hans teorier samt teorier om kultur av Alvesson,
Hampden-Turner och Trompenaars. Ytterligare teori tillkommer fran psykologi

géllande stereotyper samt en del geografi.

2.6 Urval

De personer vi valt att intervjua ar, som vi tidigare sagt, fyra personer med stor
erfarenhet av arbete i mangnationella foretag. Selektionen skedde utifran malet att fa
access till individer som arbetat i miljer eller situationer med relevans till var
problemformulering. De intervjuade personerna &r foljande, namnda i ordning efter

intervjudatum.

Nideborn Suzanne, Vice President Human Resources, Ericsson Mobile Platform.
Ericsson Mobile Platform &r ett av Sveriges ledande foretag inom telekommunikation

och &r en matrisorganisation med s.k. "siter” 6ver hela varlden.’

Olsson Lars, European Key Account Manager, Thorn Lighting AB.

Thorn Lighting &r Europas andra storsta ljusbeklddnadsleverantérer. De har en
omséttning pa 500 miljoner € per ar och & marknadsledande i Storbritannien, samt
har en ledande position bade i Frankrike och i Norden. De har &ven stora

marknadsandelar i Australien och Asien.?

Wallin Sture, fd. VD AGA Geotronics, for Tyskland, Schweiz, Osterrike, Benelux
och senare marknadsansvarig pa Exportradet for Europa och sista tiden som

Handelssekreterare vid Svenska Handelskammaren i Wien, Osterrike.

2" Nideborn, Suzanne, personlig intervju, 04-11-25
% QOlsson, Lars, personlig intervju, 04-12-18
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AGA Geotronics vars verksamhet ar inriktad pa forsaljning av olika elektroniska
matinstrument for stal- samt lantmateri-industri. Svenska Handelskammaren och
Exportradet har som uppgift att agera som mellanhand mellan svenska foretag och
utlandska intressenter. De hjélper frdimst mindre och nya foretag att etablera utlandska

kontakter.?®

Karlsson Hans, Ansvarig Chefsutbildning mindre foretag pa Exportradet i Stockholm.
Exportradet sysslar som tidigare namnt med att agera som mellanhand mellan svenska
foretag och utlandska intressenter. Karlsson arbetar med att utbilda chefer for

utlandsarbete. *°

2.7 Avgransningar

Vi koncentrerar oss pa fyra foretagsledare och deras syn pa nationella skillnader. Man
skulle kunna bredda studien ytterligare med fler intervjuer och olika fallstudier. Vi
anser dock att denna studie ger en inblick i hur det &r att arbeta med andra
nationaliteter. Vara fyra respondenter har alla svensk nationalitet, vilket innebar att

var studie utgar fran ett svenskt kulturellt synsétt.

Vissa menar att det under de 20-tals aren som det forskats inom omradet om
mangkulturella organisationer, att det &nnu inte kommit upp nagon universell I6sning
for ledarskap i mangkulturella organisationer®’. Vi tanker dérfor inte heller géra
ansprak pa att 16sa nagon universell lag utan hellre staka ut eventuella riktsnoren eller

tumregler och poéngtera problem som vi anser finns.

2.8 Kallkritik
Vara respondenter, har som redan namnts, svenskt medborgarskap, vilket kan ha
paverkat synen pa kulturella olikheter, om det nu ar sa att den nationella kulturella

bakgrunden spelar en viktig roll.

2 \Wallin, Sture, telefon intervju, 04-11-30

%0 Karlsson, Hasse, telefon intervju, 04-12-27

31 Chevrier, Cross-cultural management in multinational project groups, Journal of World Business,
2003, sid; 142
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3 Kultur

Den forsta delen av detta kapitel &r tankt att introducera lasaren i begreppet kultur.
Den ska ge lasaren forstaelse for begreppet och vad det innebar. Olika definitioner

presenteras och diskuteras. Andra delen i detta kapitel tar upp olika nivaer av kultur.

3.1 Definition av kultur
It is the collective programming of the mind which distinguishes

the members of one group category of people from another”” *

”Culture is the shared tacit assumptions of a group that it has
learned in coping with external tasks and dealing with internal

relationships™.*

Kultur &r alltid enligt Hofstede ett kollektivt fenomen, eftersom det delas mellan
manniskor som lever eller har levt inom samma sociala miljo. Kultur &r inlért och inte

arvt. Den kommer fr&n manniskans sociala bakgrund och inte fran generna.®*

Den storsta kulturella skillnaden mellan nationer ligger enligt Hofstede i

varderingarna.

Edgar Schein ar en annan pionjar som arbetat med begreppet kultur i manga ar och
har for manga blivit en guru inom omradet. Kultur enligt Schein &r de larande och
delade varderingarna som manniskor baserar sitt dagliga beteende pa. Da dessa kan
skilja sig kraftigt at skapas oftast problem néar olika kulturer mots. Problemen tycks
basera sig pa forutfattade meningar och okunskap géllande varandras kulturer och hur
ett foretag styrs i vederborandes kultur. Enligt Schein finns det tre mojligheter att

mota olika kulturer: kulturerna kan fortsatta att vara oberoende fran varandra och anda

%2 Hofstede, Cultures and Organisations, 1991, sid; 5
33 Schein, The corporate culture survival guide, 1999, sid; 186
* Hofstede, Cultures and Organisations, 1991, sid; 5
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samexistera, en kultur kan dominera 6ver och den andra kulturen, eller s kan de bada

kulturerna bilda en ny sorts kultur som &r baserad pa de bada olika kulturerna.®®

| detta arbete fokuseras studien pa Hofstedes forskning och teorier, da dessa
dimensioner kanns relevanta och Gverskadliga. Scheins teorier tar inte upp nationella
kulturella skillnader pa samma satt som Hofstede gor, utan fokuserar mest pa

organisationskultur.

| féljande del beskrivs olika delar av nivaer pa kultur for att slutligen komma fram till

vad nationell kultur &r.

3.2 Kulturnivaer
Néstan alla ménniskor tillhdr grupper och olika kategorier och de allra flesta bér
undermedvetet pa mentala forestéllelser om hur man ska agera i olika situationer,

d.v.s. olika nivaer av kultur.%

Exempel pa kulturnivaer kan vara:

e Nationell niva; kulturen beror pa vilket land man kommer fran.

e Regional och/eller etisk och/eller religios och/eller spraklig anknytning, da de
flesta nationer bestar av olika regioner med etiska, religiésa och sprakliga
grupper.

e KoOns niva, d vs om man ar fodd som man eller kvinna.

e Generations niva, som separerar morforaldrar fran foraldrar fran barn.

e Social klass, som ar forknippad med utbildning och med en ménniskas yrke.

¢ Organisations kultur, som forknippas med anstéllda och deras forestallningar

om foretaget och hur det skots.*’

35 Schein, The corporate culture survival guide, 1999, sid; 175ff
% Hofstede, Cultures and Organizations, 1991, sid; 10
% Hofstede, Cultures and Organizations, 1991, sid; 10
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Specifikt

Iﬁgividen Biologiskt och
/ socialt
e /) P lighet

Specifikt / ersonfighe y____________
0 i\
I;?Ire?ruppen \/ Socialt
kategorin Kulturer

A

Biologiskt

Den manskliga naturen

Vg

7

Figur 1: De tre nivaerna av unikhet i den manskliga mentala programmeringen.
Kalla: Hofstede 1991

Den universala nivan i manniskans mentala forestéllelser kallas for mansklig natur.
Denna niva handlar om méanniskans formaga att kanna ilska, radsla, karlek, lycka etc.

Hur en manniska uttrycker dessa kanslor & modifierade av kulturen.®

Yiterligare en faktor som paverkar manskligt beteende &r personligheten. Den &r hos
en individ ar unik och baseras pa delvis arvda gener och delvis inlart beteende. Med
inlart beteende avses den kollektiva programmeringen (kulturen) och unika personliga
erfarenheter. Hofstede menar att det ar svart att exakt se var gransen gar mellan den
manskliga naturen, och mellan kultur och personlighet. Detta innebér att det ar viktigt

att man ar medveten om kulturella skillnader vid kulturella studier.*®

% Hofstede, Cultures and Organizations, 1991, sid; 5f
¥ Hofstede, Cultures and Organisations, 1991, sid; 6
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4 Nationell kultur

| foljande kapitel fordjupas kunskapen i nationell kultur. I forsta delen forklaras och
beskrivs innebdrden av begreppet nationell kultur utifran Hofstede samt sjalva
definitionen kring begreppet nation. | andra delen tas bakgrundsinformation upp
kring Hofstedes studie och varfor vi valt att utga fran denna i detta arbete. | tredje
delen av kapitlet beskrivs Hofstedes fyra dimensioner, som behandlar hur folk agerar

beroende pa nationell kultur.

4.1 Definition av nationell kultur
Hofstede forklarar begreppet nationell kultur som olika samhéllen som véxt fram
under de senaste 10 000 aren. Dessa samhallen borjade utvecklas och bilda jordbruk

for att sedan bilda olika kommuner av jordbruk, som slutligen blev stader.*

Det har sedan lange funnits starka krafter att vidare integrera inom nationer och man
gor da det genom att bl.a. skaffa ett gemensamt sprak, gemensam massmedia, ett
nationellt utbildningssystem, en nationell armé, ett nationellt politiskt system,

nationella representanter inom olika sportgrenar till olika evenemang etc.**

Sa dagens nationer bestar inte langre av den interna homogenitet som de isolerade
samhéllena som studerades av féltantropologerna gjorde, men den &r fortfarande en
stark kélla till mental programmering hos den enskilde individen och &r darfor viktigt
att studera. Det underlattar om man soker forstaelse for nationella kulturella skillnader

nar man ska samarbeta med andra nationer.*?

0 Hofstede, Cultures and Organisations, 1991, sid; 11ff
“! Hofstede, Cultures and Organisations, 1991, sid; 11ff
2 Hofstede, Cultures and Organisations, 1991, sid; 11ff
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Har uttrycks symboler och inneborder Oppet tex. i arbetsgrupper eller
ledningsgrupper bestaende av olika nationaliteter. Kulturen blir da central nér vi ska
forsta beteenden, sociala monster, institutioner och processer. En kulturanalys inriktar
sig pa hur manniskor tanker strategiskt, hur de tolkar och reagerar pa chefens
handlande, hur de uppfattar kunder och som i var studie individer med andra

nationaliteter.*

4.2 Nationella kulturella skillnader

Hofstedes analys identifierar fyra dimensioner i kulturella skillnader; power distance,
collectivism och individualism, femininity och maskulinity, och uncertainty
avoidance. Hofstede intervjuade i sin studie ett stort antal anstallda pa IBM och bad
dem att svara pa fragor som handlade om chefers beslutsfattande. Utifran dessa data
skapade han indikatorer for manga olika nationaliteter. Hofstede menar med denna

analys att kultur &r ett strukturellt fenomen.**

4.3 Hofstedes fyra dimensioner

| foljande del beskrivs och forklaras Hofstedes fyra dimensioner mer i detalj och hur

nationella kulturella skillnader paverkar organisationers agerande i olika situationer.

Maktdistans

Denna dimension reflekterar bredden av svar som man fann i olika lander dar de
anstallda pa IBM fragades om hur de hanterade faktum att manniskor ar ojamlika. |
ett land med lagt matt pa skalan som mater maktdistans, som Sverige, existerade det
ett oberoende mellan chefer och underordnade och de underordnade kan relativt latt

méta sin chef och sédga emot denne.*®

I lander med hogt matt pa skalan som méater maktdistans, som Malaysia och Mexico,
existerade det ett beroende mellan chefer och underordnade och de underordnade gar

inte garna emot sina chefer.*®

3 Alvesson, Organisationskultur och ledning, 2001, sid; 15

“ Slay, IS security, trust and culture: A theoretical framework for managing IS security in multicultural
settings, Campus — Wide information systems, 2003, sid; 99ff

5 Hofstede, Cultures and Organisations, 1991, sid; 24f

6 Hofstede, Cultures and Organisations, 1991, sid; 27
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Individualism och kollektivism

Anstéllda i en individualistisk kultur forvéntas agera efter eget intresse och arbetet &r
organiserat sa att detta sjalvintresse bidrar med nytta till resten av organisationen. I en
kollektivistisk kultur anstalls aldrig en individ, utan en person som tillhdr en grupp.
Arbetsgivaren agerar for gruppens bésta, vilket kanske inte alltid sammanfaller med

individens eget intresse.*’

Exempel pa lander som har ett hogt matt pa den individualistiska skalan & USA,
Australien och Storbritannien. Lander med lagt matt pa individualism och som alltsa
ar mer kollektivistiska ar Pakistan, Indonesien och Guatemala. Sverige ligger relativt
hogt pd den individualistiska skalan tillsammans med resten av landerna fran

Norden.*®

Maskulinitet och femininitet

Detta synsatt redogor for sociala och kulturella skilda roller vad géller ménniskors
agerande och behover inte betyda att mdn absolut agerar maskulint och kvinnor
feminint. Detta &r ett relativt synsétt och inte ett absolut och betyder att mén &ven kan
agera feminint och kvinnor maskulint. Vilket beteende som betraktas som maskulint
och vilket som betraktas som feminint skiljer sig bland traditioner och moderna

samhallen.*®

I feminina kulturer som Nederldanderna, Sverige och Danmark léser man gérna
konflikter med kompromisser och forhandlingar. | ett maskulint samhélle, som Japan,
Mexico och USA, tycks mottot "leva for att arbeta” rada och i en feminin societet

jobbar man istallet for att leva.*

Osékerhetsundvikande
Man kan definiera detta begrepp med hur osékra eller hotade medlemmar av en

organisation kanner sig av frimmande situationer.™

" Hofstede, Cultures and Organisations, 1991, sid; 63ff
* Hofstede, Cultures and Organisations, 1991, sid; 51ff
9 Hofstede, Cultures and Organisations, 1991, sid; 80f

% Hofstede, Cultures and Organisations, 1991, sid; 92ff
*! Hofstede, Cultures and Organisations, 1991, sid;109ff
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| samhallen med hégt matt pa osdkerhetsundvikande, som Grekland, Portugal och
Japan, finns manga formella lagar och/eller informella regler som kontrollerar
arbetstagarnas och arbetsgivarnas plikter och rattigheter. Dar finns ocksd manga
interna regler pa arbetsplatsen for att kontrollera arbetsprocessen. | samhallen med
lagt matt pa osdkerhetsundvikande, som Sverige Danmark och Hong Kong, existerar
regler endast om det ar nédvandigt och de som arbetar i en sadan organisation lider

sallan av &ngest eller oro, d& de inte &r radda for forandringar.®

Konfuciansk dynamism

Hofstede utvecklade senare sin modell, tillsammans med Michael Bond, med &nnu en
dimension, som han menar star i korrelation med de andra fyra dimensionerna.>®
Denna dimension refererar till kortsiktigt kontra langsiktigt tankande. Skillnaden
mellan de tva ar att i langsiktiga kulturer forsoker man anpassa de gamla traditionerna
till det moderna samhéllet medan i kortsiktiga samhallen sa visar man stor respekt for

traditioner och forpliktelser som innefattar status eller &r sociala.>

Typiska lander som ligger Iagt pa skalan och som anses vara langsiktiga samhallen &r
Kina och Japan, medan Pakistan och Canada anses som lander med Kortsiktigt
perspektiv. Sverige ar placerad relativt langt upp pa skalan och ar darfor relativt
kortsiktigt.*®

%2 Hofstede, Cultures and Organisations, 1991, sid; 120ff

%% Brain & Lewis, Exploring leadership preferences in multicultural workgroups”, The Leadership &
Organization Development Journal, 2004, sid; 165

> Hofstede, Cultures and Organisations, 1991, sid; 173

% Hofstede, Cultures and Organisations, 1991, sid; 166
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Summering

Med dessa fem dimensioner &r det nu mojligt att identifiera en nationell kultur och se
vilka likheter de olika kulturerna har. Denna statistiska undersékning, visar att det
skulle finnas nationella skillnader och darmed goérs en avgransning mellan olika
nationella kulturer. Hofstedes resultat visar en generalisering av l&nderna och deras
kulturer, genom vardena pa de olika dimensionerna. | bilaga 2 ser vi resultaten fran

undersokningen och att de olika landerna har olika varden pa de olika dimensionerna.

Man behover inte anvénda sig av alla i samma analys. Hofstede har som exempel
kombinerat maktdistans och osakerhetsundvikande (se figur 2), for att kunna se vilken
organisationsstruktur som &r representerad for olika nationella kulturer. Detta talar for
att olika nationella kulturer foredrar olika foretagsstrukturer och att man déarmed kan

sérskilja nationell kultur.

Figur 2 &r en direkt applikation av dimensionerna pa Henry Mintzbergs teorier, som
han anvander for att styrka sin egen teori. De olika dimensionerna i de nationella
kulturerna behdver saledes inte bara ge ett varde i sig sjalvt, utan man kan anvanda
t.ex. tva av dem for att utlasa en kontext. | detta fall anvands dimensionerna for att
avgora vilken foretagsstruktur olika nationaliteter foredrar.
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1. Konfiguration 2. Koordination 3. Kérnan i organisationen
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Struktur

Figur 2. Fem olika konfigurationer som foredras i av olika nationaliteter.
Kélla: Hofstede 1991

Med Hofstedes modell och dess dimensioner kan man nu urskilja nationella kulturella
skillnader. Vi anvéander den har modellen som utgangspunkt nar vi forsoker svara pa
vart syfte, just for att Hofstede avgransar kultur med nationella granser. Hans modell
ger riktlinjer for hur olika nationella kulturer skiljer sig och viktiga aspekter att ta

hansyn till nar man arbetar med en frimmande kultur.
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5 Nationella kulturer i fokus

Vi borjar med att undersoka konceptet nationella kulturer genom att jamfora empirin
med teorin med just nationer som referensram. Sedan gar vi in pa att diskutera kring
om nationell kultur verkligen gar att generalisera med hjalp av Alvesson, och om en
geografisk avgransing mellan nationerna ar korrekt for att beskriva nationell kultur.
Hofstedes teorier stalls &ven mot Hampden-Turner och Trompenaars. Diskussion
fors om man bor tanka pa de kulturella skillnaderna, utifran nationella grénser.
Slutligen undersoks om det finns nackdelar med generalisering utifran stereotypiskt

tédnkande.

5.1 Inledning

| detta kapitel jamfor vi olika forfattare som forskat med inriktning pa organisations
kultur och nationell kultur. De tar alla upp olika satt pa hur man ser pa kultur och
kulturens grénser. De forfattare som vi i forsta hand anvander oss av &r Mats
Alvesson, professor i Foretagsekonomi vid Lunds Universitet, Fons Trompenaars,
Hampden-Turner Group och Hampten-Turner, Cambridge University. Vi vill med
stod av deras teoretiska bidrag granska Hofstedes teorier. Hofstede generaliserar
nationell kultur till nationella grénser och vi vill diskutera om det &r lampligt att

generalisera nationell kultur.

Alvesson poangterar att det inte finns nagra fasta kulturer, utan att de alla gar in i
varandra oavsett nationalitet, uppvéxt, geografisk grans 0.s.v.>®

Tva av de forfattare som belyst begreppet nationell kultur ar Hampden-Turner och
Trompenaars. De poéngterar hur viktigt det &r att vara medveten sjalv om hur och
varfér man reagerar och agerar pa ett visst satt, istallet for att bara titta pa hur andra
kulturer reagerar. | likhet med Hofstede tar de upp ett antal dimensioner for att
fortydliga nationella kulturella skillnader. °’

%6 Alvesson, Organisationskultur och ledning, 2001, sid; 292ff
57 Hampden-Turner & Trompenaars, Building Cross Cultural Competence, 2000, sid; 1
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Da vi i var studie ser pa nationella kulturella skillnader tyckte vi ocksa att det var
viktigt att ta upp den geografiska aspekten och hur de nationella grénserna har
andrats. De nationella granserna har sedan 1900- talets borjan forandrats framforallt
till foljd av de bada varldskrigen. Att omraden som for inte sa lange sedan funnits
inom ett annat lands grénser nu tillhor ett annat land, ger ytterligare problem i studien
av nationella kulturella skillnader. Vi valjer att visa en historisk karta som forklarar

hur de nationella granserna férandrats under det sista &rhundradet™.

De forfattare som belyst kulturella skillnader och &ven vara respondenter &r alla eniga
om att det ar viktigt att vara ordentligt palast nar man maéter en annan kultur. Fragan
ar da bara om det ar sa enkelt att generalisera en nationell kultur till alla inom den
nationen, eller skaffar man sig da stereotyper som sedan ar svara att &ndra pa? Genom
generalisering kan individen skaffa sig fordomsfulla tankar, kénslor och beteende som

kan vara till nackdel for en ny situation med en annan kultur®.

Var undersékning sager oss att det finns kulturella skillnader att ta hansyn till. Om
dessa skillnader ar av nationell, individuell eller annan kulturell karaktér vet vi inte
sakert. En av vara respondenter namner att hon forbereder sig pa olika satt, for att
kunna arbeta effektivt med andra nationaliteter.

Vad man sager i ett land, kan man inte saga i ett annat.”®

Ar det nationella skillnader respondenten syftar pa eller &r det bara kulturella aspekter
som inte har med nationalitet att gora? Dessa tva skillnader borde ibland vara svara att
sarskilja. Hofstede skulle formodligen forklara detta fenomen med ndgon av hans
dimensioner, for att tydliggora olika nationella skillnader. Alvesson pavisar dock
vikten av, att vara medveten om sina egna kulturella antaganden och varderingar nér
man ska tolka andra kulturella fenomen®’. Likas& Hampden-Turner och Trompenaars
anvander samma argument som Alvesson for att forsta sig pa och agera i olika

mangkulturella miljéer®.

%8 Atlas till historien, 1981, sid; 48ff

% Snyder, On the self-perpetuating nature of stereotypes, 1981, sid; 1ff

% Nideborn, Suzanne, personlig intervju, 04-11-25

81 Alvesson, Organisationskultur och ledning, 2001, sid; 29

62 Hampden-Turner & Trompenaars, Building Cross Cultural Competence, 2000, sid; 1ff
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Vara respondenter har olika erfarenheter med att arbeta med andra kulturer. Var
respondent Wahlin upplever bl.a. att man har en hierarkisk syn pa chefen i Tyskland

och Osterrike:

...l synnerhet Osterrikarna har en valdigt kar syn till olika titlar. Det
finns dar, till skillnad mot i Sverige, en mer markerad grans mellan

chef och anstalld.”

Respondenten gor med detta uttalande en generalisering av svensk och 0sterrikisk

nationell kultur.

Respondenten Olsson anser dven han att det finns en skillnad mellan tyska och
svenska anstallda. Han upplever att man i moten med tyska anstéallda maste styra med
hela handen. Detta har enligt Hofstede sin grund i att Sverige och Tyskland har olika

matt pa skalan maktdistans. Sverige har en valdigt 14g sddan och Tyskland en hog®.

En annan av vara respondenter berattar att man i Japan skiljer sig fran Sverige i hur
man avskedar folk. | Japan &r processen for avveckling av personal valdigt
komplicerad, mer komplicerad an vad den &r i Sverige. | Japan beror detta pa deras
kulturella varderingar om att ta hand om sina anstallda. Man avskedar inte garna folk,
utan vill hellre att de ska vara anstéllda pa livstid. De svenska komplikationerna har
ofta sin orsak i arbetsratten och fackets framtrddande roll. | relation till detta har
amerikanska foretag en valdigt rationell syn pa avveckling av personal och har inte de

japanska vérderingarna eller de svenska arbetsrattslagarna.®*

Vara respondenter sager sig lagga vikt vid anpassning till olika landers
arbetssituationer. Var respondent Nideborn tar t.ex. hansyn till den nationella
kulturens sétt att leda. Nar hon agerar med kinesiska medarbetare & hon mycket noga
med att skapa fortroende istéllet for att styra med hjarnhand. Hon upplever att det &r

mycket viktigt att skapa kontakt med den kinesiska personalen for att na resultat. Den

8 Hofstede, Cultures and Organizations, 1991, sid; 29
® Nideborn, Suzanne, personlig intervju, 04-11-25
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kvantitativa studien av Hofstede, stods har av att olika lander skulle ha olika syn pa

hur ledarskap ska fungera, ur dimensionen han bendmner som maktdistans.

En annan av vara respondenter tar upp exemplet med att han styr tyskar pa ett
annorlunda satt till skillnad fran svenskar. | de norra delarna av Tyskland upplever
han att det krévs ett mer auktoritért styrsatt an vad som krévs i de sddra delarna. Han
ser att det sdllan tas egna initiativ eftersom man har en stark hierarkisk syn, vilket inte
ar lika framtradande i de sodra delarna. Han poangterar alltsd har att regionala
skillnader existerar inom ett land och att man inte kan generalisera Tyskland som
helhet.

Enlig Hofstede har Tyskland ett ganska Iagt varde pa dimensionen maktdistans®,
vilket innebér att det borde existera ett oberoende mellan chefer och underordnade.
Enligt var respondent existerar detta bara i de sodra delarna av Tyskland och inte i

den nationella kulturen som helhet.

Genom ovanstaende exempel kan vi se att Hofstede till viss del har ratt. Var
respondent ndmner ju bl.a. de olika styrséatten som kravs i Kina respektive Sverige. De
nationella skillnaderna skiljer sig har sa kraftigt at att anpassning till den andra
nationella kulturen &r nédvandig for att samarbetet ska fungera bra. Dock upplever vi
att det finns luckor i Hofstedes teori, da den framst grundar sig pa nationella kulturella
skillnader och inte olika kulturella skillnader inom en nation. Som nd&mns ovan har en
av vara respondenter varit med om stora kulturella skillnader inom vissa regioner i
Tyskland. Dessa ar sa tydliga och vasentliga att det inte gar att generalisera hela

nationen utifran en kultur.

5.2 Alvesson och Hofstede

Vi viljer att beskriva och diskutera kulturbegreppet aven utifran Mats Alvessons
teorier, eftersom han tydliggor den komplexitet som det innebdr att studera kulturella
fenomen. Han anvander sig sjalv av organisationskultur begreppet for att kunna stélla
andra kulturella fenomen i relation till detta. Alvesson menar att kulturanalys kraver

uttolkning och en balans mellan flexibilitet och fokus. Han pavisar ocksa vikten av,

®° Se bilaga 2
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att vara medveten om sina egna kulturella antaganden och véarderingar nér man ska

tolka andra kulturella fenomen.%

Var respondent Karlsson berattar att Exportradet anvander sig av samma

utgangspunkt i sin chefsutbildning:

“For att kunna forstd och arbeta med manniskor med andra

kulturella varderingar maste man forst lara kinna sina egna.”®’

For att vara effektiv i en multikulturell arbetsmiljo ar det viktigt att utveckla en
kulturell medvetenhet, sa att man kanner sig bekvam med olika varderingar och pa sa
satt utvecklar bra relationer och ett bra kommunikationssystem®. Hofstede verkar mer
vara inriktad pa att se hur andra nationaliteter agerar. Vi anser att det kan finnas en
risk med att inte mer aktivt se till sina egna vérderingar och bakgrunden till dessa.
Kanske finns det ett fro till ett elitistiskt tdnkande i relation till sina egna varderingar.
Den litteratur med Alvesson som vi tagit del av har organisationskultur som
huvudinriktning. Han anvénder begreppet “organisationskultur” till att fokusera i en

speciell riktning istéllet for att spegla en konkret verklighet: ®

’Jag anvander termen organisationskultur som ett Gverordnat begrepp
for ett tankesatt som intresserar sig sarskilt for kulturella och
symboliska foreteelser. Termen riktar sokljuset i en sarskild

riktning...”"

Vi vill i var studie anvanda begreppet nationell kultur pa ett liknande sétt och med det
som stod belysa var empiriska undersokning. Nar vi ser pa nationella kulturer
forsoker vi vara medvetna om att dessa inte &r statiska eller enkla att generalisera. Vi
vill med var studie se om det finns skillnader som mer eller mindre kan forklaras med
nationell kultur som utgangspunkt. Alvesson menar att kultur inte finns “inuti”

manniskors huvuden utan nagonstans “"mellan” huvudena pa en grupp av manniskor.

% Alvesson, Organisationskultur och ledning, 2001, sid; 29

®7 Karlsson, Hasse, personlig intervju, 04-12-27

% Schine, The Corporate Culture Survival Guide, 1999, sid; 143f
8 Alvesson, Organisationskultur och ledning, 2001, sid; 11

0 Alvesson, Organisationskultur och ledning, 2001, sid; 11
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Kulturen blir da central i processen att forsta beteenden, sociala foreteelser och

institutioner. De blir genom kulturens ram begripliga och meningsfulla.”

Nar man tanker pa kultur ar det viktigt att komma ihag vad kultur inte ar menar
Alvesson. Som hjalp kan man gora en atskillnad mellan kultur och social struktur.
Kultur ska ses som ett mer eller mindre sammanhangande system av betydelser och
symboler ddr innebdrd uttrycks. Social struktur ses som de monster av handlingar som
det sociala samspelet ligger till grund for. Pa den kulturella nivan finns en referensram
som bestar av forestallningar, uttrycksfulla symboler och vérderingar. Med dessa som

stod tolkar individen sina kanslor och gér bedémningar.”

Ett betydande problem enligt Alvesson ar att nar manga skriver om kultur sa ar det
inte i tillrackligt hog grad fokuserat pa kultur. Istéllet for att fokusera pa betydelse och
symbolism har man lagt tyngdpunkten pa sociala monster i form av strukturer,

beteenden och relationer.

Vi menar att har skiljer sig Alvessons utgangspunkt vid kulturanalys fran Hofstedes. |
Hofstedes resonemang om orsaken till varfor olika nationaliteter har varierande
varden pa t.ex. dimensionen maktdistans namner han féraldrars roll. | Iander med hogt
matt pa skalan som mater maktdistans ska barnen lyda foraldrarna i alla lagen, men i
de lander som har laga medelvarden pa skalan anses barnen mer jamlika med sina
foraldrar.” Alvesson skulle nog se det har som en studie av familjen som social
struktur. Hofstede beskriver inte i sina teorier orsaken till olika uppfostringsmonster.
Varfor finns den har traditionen att uppfostra barn pa det har sattet? Finns det fler
faktorer som ocksa paverkar dimensionen? Vi tycker att det saknas ett djup i
Hofstedes nationella kulturanalys. Vi menar att Hofstedes analys inte &r tillrackligt
fokuserad pa vad Alvesson menar ar nyckeln i en kulturanalys, namligen att forsta

beteenden och gdra dem begripliga och meningsfulla.

L Alvesson, Organisationskultur och ledning, 2001, sid ; 12
2 Alvesson, Organisationskultur och ledning, 2001, sid; 14

3 Alvesson, Organisationskultur och ledning, 2001, sid; 296
™ Hofstede, Cultures and Organisations, 1991, sid; 32
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Att beskriva kultur med hjélp av formella grénser, som gors i Hofstedes studie, med
hjalp av nationella granser ar enligt Alvesson vilseledande™. Det &r nigot som ocksé

betonas av vara respondenter:

”Det finns ett flexiblare satt att arbeta i sdédra delarna av Tyskland,

man vagar ompréva och kompromissa p4 ett helt annat satt”"®

Sattet att arbeta skiljer sig tydligen mellan olika regioner i Tyskland vilket, enligt oss,
ar ett exempel pa att en kvantitativ studie av “ett land som en homogen grupp” &r

intetsdgande.

Alvesson tar ocksa upp ett exempel relaterat till Hofstedes dimension individualism
som enligt den kvantitativa studien ger USA ett hdgt medelvarde. Samtidigt finns det
undersokningar utférda i USA som sdger att lojalitet, laganda och chefens
tolkningsféretrade varderas hogt’’. Faktorer som dessa skulle i sa fall begréansa ett

individualistiskt agerande pa arbetsplatsen.

Enligt Alvesson bor man noga beakta den mangfald av kulturella grupper som ryms i
en organisation eller grupp, och inte forutsatta att den & homogen’. Vi
overrensstammer med Alvessons resonemang i den komplexitet som det innebér att
studera kulturella skillnader. Vi anser att det ar battre att forsoka forsta kulturella
yttringar i speciella teman, specifika héndelser och handlingar &n att forsoka

generalisera och finga in fragmentariska helheter.

Vi anser dven att det &r av vikt att k&nna till tydliga nationella kulturella skillnader.
Dessa ar nodvandigtvis inte generella men frekvent forekommande. Alvesson har en
valdigt komplex och diffus teoretisk syn pa kultur som vi tycker till viss del ar
rattvisande, men problematisk i praktiken. Pa det praktiska planet anser vi att det finns
en grans for hur manga parametrar man kan vaga in. Hofstede har med sina

dimensioner klarlagt en mer tydlig gréans for nationella kulturella olikheter, vilket

" Alvesson, Organisationskultur och ledning, 2001, sid; 296
6 Olsson, Lars, personlig intervju, 04-12-18

T Alvesson, Organisationskultur och ledning, 2001, sid; 301
8 Alvesson, Organisationskultur och ledning, 2001, sid; 296
9 Alvesson, Organisationskultur och ledning, 2001, sid; 300
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underlattar nar man ska finna frekvent forekommande beteende i en viss situation. Vi
anser darfor att Hofstedes dimensioner gar att anvanda till viss del, sa lange man &r

medveten om att man gor en generalisering av nationen.

5.3 Hampden-Turner, Trompenaars och Hofstede

Tva andra tungviktare inom organisationskultur och nationell kultur a&r Hampden-
Turner och Fons Trompenaars. Trompenaars har tidigare varit med i diskussioner
kring Hofstede® och tillsammans med sin kollega Hampden-Turner utvecklat egna
idéer kring multikulturella organisationer med just inriktning pa nationella olikheter
och hur man integrerar olika nationella kulturer i en organisation. De menar att olika
kulturer inte ar arbitrara eller slumpmaéssigt olika fran varandra, utan att de istallet ar
spegelbilder av varandras vérderingar. De har i likhet med Hofstede ett antal
kulturella dimensioner de utgar ifran. Turner och Trompenaars tar dock upp fler
dimensioner &n Hofstede. De tar upp sex dimensioner istallet for fem.®' De sager
vidare att Hofstedes studie dr for statisk och att den ena dimensionen utesluter den
andra. Dessutom kan en kombination av tva sidor av en dimension kombineras for att
ge ett battre resultat.®>. Med detta menas att nar man till exempel agerar i en
mangkulturell miljo, dar en organisation bestar av bade starkt kollektiva och starkt
individualistiska kulturer, kan sammanfora dessa bada egenskaper for att fa en stark

invidualisktisk-kollektivistisk kultur.

Hampden-Turner och Trompenaars forsta fem dimensioner behandlar individers
relation med méanniskor: Universalism mot partikularism, specifikhet mot diffushet,
uppnadd status mot tilldelad status och inre direktioner mot yttre direktioner. Den
sjatte dimensionen behandlar individers attityd till tid: sekventiell tid mot

synkroniserad tid.®

Hampden-Turner och Trompenaars teorier grundar sig precis som Hofstedes pa ett

antal enkater. Badas undersokningar delar upp sina enkater med olika nationaliteter

8 Chevrier, “Cross-cultural management in multinational project groups”, Journal of World Business,
2003 sid 141f
81 Hampden-Turner & Trompenaars, Building Cross Cultural Competence, 2000, sid; 1
Zz Hampden-Turner & Trompenaars, Building Cross Cultural Competence, 2000, sid; 11
ibid.
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som ramverk for att sedan kunna jamfora de olika landernas kulturella skillnader rent
statistiskt.®*

18 ar att man kommer dkandes i en

Ett av Hampden-Turners och Trompenaars exempe
bil med sin nara van och denne kor pa en fotgangare, som omkommer i olyckan. Man
ar val medveten om att den kére vannen korde for fort och det finns inga andra vittnen
an du sjalv. Din vans advokat forklarar for dej att om du vittnar i ratten under ed och
sager att din van inte korde for fort, kommer du att radda denne fran allvarliga
konsekvenser. Fragan ar vad din van har for ratt att forvanta sig att du skyddar

honom.

Givetvis varierar har svaren véldigt olika beroende pa vilken nationalitet och kultur
som besvarar fragan. De som anser att vannen bara har lite eller ingen rétt att forvanta
sig att du skyddar honom &r protestantiska och stabila demokratiska l&nder. Lander
vars befolkning har svart att forlita sig pa det juridiska systemet och/eller
sydostasiatiska religioner anser daremot att vanner i storre utstrdckning har ratt att

forvanta sig att hans basta van skyddar honom, d4ven om han kérde for fort.®®

Det ar viktigt att forstd har att det inte ar samre eller battre att ha olika satt att se pa
dilemmat, utan det ar en frdga om kulturella olikheter. Hampden-Turners och
Trompenaars menar att man maste forsta sig sjalv innan man ser pa kulturella
olikheter. Man maste inse att det som ar annorlunda inte nodvandigtvis ar samre utan

bara en spegelbild av sin egen kultur.®’

Var respondent Nideborn, som vi namner tidigare, styr manniskor pa olika sétt
beroende pa vilken kultur hon arbetar med. Hon séger ytterligare att hon upplevt det
som véldigt viktigt att skapa fortroende ndr hon arbetat i Kina. Hon ser detta som

avgorande for att undvika konflikter.

8 Hampden-Turner & Trompenaars, Building Cross Cultural Competence, 2000, sid; 353 samt
Hofstede, Cultures and Organisations, 1991, sid; 251

8 Hampden-Turner & Trompenaars, Building Cross Cultural Competence, 2000, sid; 15

86 Hampden-Turner & Trompenaars, Building Cross Cultural Competence, 2000, sid; 15

87 Hampden-Turner & Trompenaars, Building Cross Cultural Competence, 2000, sid; 1ff
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Med det ovanstaende exemplet med bilturen skulle de tva olika nationaliteterna agera
olika. Kina har fatt ett ganska lagt varde pa det testet medan Sverige har fatt ett inte
helt ovantat hogt varde®. Det som vAr respondent dé beskriver &r darfor ett exempel
pa att det ar valdigt viktigt i Kina att bygga pa fortroende, istéllet for att lita pa skrivna
kontrakt, d.v.s. det juridiska systemet. Detta skulle innebdra att personer som agerar
mellan dessa tva lander bor tanka pa denna skillnad mellan kulturerna da denna
situation ar viktig da det galler saker som hur olika foretag anser att de ar bundna att

folja avtal.

Med exemplet fran var respondent samt tillsammans med de teoretiska statistiska
exemplen, ser vi tydligt att atskillnad gors mellan nationella kulturer. De statistiska
exemplen gor sig framtradande da det ror sig om kvantitativa undersékningar. Det
verkar dock &nda vara sa att vara respondenter tenderar till att sérskilja nationella
kulturer genom att helt enkelt svara ja pa fragan om de upplever nationella olikheter

och kanske inte reflektera ytterligare om vad nationell kultur innebér.

Att det i Tyskland enligt var respondent finns olika regionala kulturella skillnader
innebar svarigheter att ge Tyskland ett rattvisande medelvarde av Hofstedes
dimensioner. Det skulle vara oanvandbart, om arbetsstyrkan bestar av bade manniskor
fran norra och sodra delarna av Tyskland. Det existerar alltsa en regional skillnad, en
kulturniva under de nationellt kulturella skillnaderna. Det intressanta ar att det
nationella vérdet blir ointressant och inte spelar nagon roll i jamforelse med de

regionala skillnaderna.

Var respondent Wahlin namner ocksa vasentligheten av anpassning;

”FOr att vara en bra ledare galler att anpassa spraket till personen

man talar med”

Dvs. att det ar viktigt att kunna anpassa sig till den miljé man befinner sig i. Aven om
det inte gar att satta fingret pa vad som konkret skulle vara generellt fér en nationell

kultur, finns det ett behov att anpassa sig till just kulturen. Trots att det inte gar att i

8 Hampden-Turner & Trompenaars, Building Cross Cultural Competence, 2000, sid; 16.
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klartext definiera begreppet nationell kultur, finns det ett behov av att gora detta med
t.ex. seder och olika sorters ritualer. Man gor detta, enligt oss, for att forenkla den
miljo eller situation man befinner sig i och for att soka forstaelse for varfor andra

agerar pa ett visst satt.

5.4 Geografiskt kulturella avgransningar
Oftast fungerar markeringen av landsgransen som en definition och inte som nagon
etnisk homogenitet. Efter denna grans utfors den mentala programmeringen med hjélp

av nationalsanger, sprakreformer, nyheter etc.®

Hela vérlden &r indelad i olika nationer och olika politiska regioner som varje
manniska forvantas tillhdra. For att fa en forklaring till varfor nationer ser ut som de
gor galler det att ga tillbaka till historien och da bl.a. till kolonialtiden. Under
kolonialtiden formades en stark grund till dagens olika nationer och pa vissa stéllen i
varlden lever efterdyningarna av denna tid fortfarande starkt kvar och paverkar livet
for manniskorna dar. Samtidigt ar det inte lika latt att definiera nationen. Man fastslar
alltsa ett forestallt samhalle dar man antar att det finns en kulturell gemenskap trots
olika faktorer sasom klass, geografiska och sociala skillnader. Samtidigt sa ar
granserna ganska rorliga genom historien, inte bara geografiskt utan &ven lingvistiskt,
historisk och symboliskt, vilket kan gora det svart att faststalla den nationella gransen.
Man anser att det idag & mojligt att forestalla sig nationer i stérre utstrackning, men

att det fortfarande finns problem.”

I postkoloniala Afrika® har konstruktioner av enade nationsstater visat sig vara svart,
da lingvistiska, religiosa och etniska spanningar existerar. Andra exempel ar efter
Osteuropas fall, dér det inte var accepterat att tanka nationalistiskt. Nu efterat har det
uppstatt problem med att greppa det diffusa nationaltankandet politiskt och

kulturellt.%

® Johnston et al., Geographies of global change, remapping the world, 2002, sid; 141
% johnston et al. Geographies of global change, remapping the world, 2002, sid; 131f
°L Till exempel Nigeria

%2 Johnston et al. Geographies of global change, remapping the world, 2002, sid; 131f
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Vi har som exempel har Hofstedes™ varden for Jugoslavien, som ar en valdigt bred
generalisering, med tanke pa den etniska mangfald som finns pa Balkan. Tar vi bara
Europa som exempel kan vi se att de nationella granserna mellan de olika nationerna

varit valdigt foranderliga under historiens forlopp. %

| figur 4 kan vi se hur granserna forandras fran innan forsta varldskriget och efter,
framst har rorande Vasteuropa och de nuvarande tysksprakiga delarna. Vi ser pa
kartan att bara under nagra ar sa forandras granserna mellan nationerna i Europa
ganska kraftigt. Skulle vi jamfora detta med kartor fran &nnu tidigare arhundraden

kommer vi att se en annu storre skillnad.

% se bilaga 2
% Johnston et al. Geographies of global change, remapping the world, 2002, sid; 131f
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Figur 4: De tva kartorna visar de nationella granserna i Europa
fore och efter forsta varldskriget. De numrerade omradena ar
autonoma folkomrostningsomraden. Kalla: Atlas till

historien, 1981

Hofstede sager, som redan namnt, att det &r pa grund av en praktisk anledning han

anvander klassificeringen nationell kultur, men frdgan om det alltsd gar att gora en

sadan grov generalisering nar vi ser hur flytande de nationella granserna ar.
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En av vara respondenter havdar att det i Tyskland finns stora regionala skillnader,
som vi tidigare nd&mnt. Regionala skillnader som ger utryck i olika sétt att behandla
organisatoriska problem och att vara flexibel samt att kunna kompromissa.
Respondenten ndmner att man i de norra delarna av Tyskland ibland végrar se fakta
nar t.ex. finansiella problem uppstar i organisationen. Istallet for att stanna upp och
ompréva den strategi man valt, accelererar man for att komma till ratta med
problemen. | vissa fall lyckas det men i manga fall upplever respondenten att man
leder foretaget till ruinens brant. Var respondent upplever att det finns ett flexiblare
sétt att arbeta i de sodra delarna av Tyskland i jamforelse med de norra delarna. Man

vagar dar omprova och kompromissa pa ett helt annat satt menar respondenten.

Séledes ser vi att det ar svart att definiera en nationell kultur utefter enbart granser.
Detta innebér att nationell kultur &r ett forenklat begrepp, till att beskriva ett beteende
relaterat till arbetssituationer. Ett land behover saledes inte besta av en homogen
population, eftersom grénserna &r valdigt flytande. Begreppet nationell kultur verkar
snarare visa en Overgripande sammanslagning av olika regionala kulturer i ett

geografiskt avgransat omrade.

5.5 Mangkulturella organisationer
Vi vill med denna del visa och betona hur viktigt det & med anpassning ndr man

handskas med manga olika kulturer for att undvika konflikter och missforstand.

Enligt Hofstede gar kulturell kommunikation genom tre faser; medvetande, kunskap
skicklighet.®® Det &r i medvetandefasen som allt borjar. Man &r dar medveten om att
man ar uppvuxen pa ett visst satt och att man darfor tanker och agerar pa ett speciellt
satt. Efter det kommer kunskapsfasen d&r man inser att for att kunna arbeta
tillsammans med andra kulturer maste man skaffa sig kunskap om dessa. Man kan
gOra detta genom att lara sig mer om deras symboler, hjaltar och ritualer.
Skicklighetsfasen ar baserad pa medvetande, kunskap och praktik. Man maste kunna
se och applicera symboler av den andres kultur, kdnna igen hjéltar, kunna praktisera
deras ritualer och kanna att man &r néjd med hur man kommer éverens med den andra

kulturen. Man ska kunna hantera allt fran lattare problem till komplicerade.*®

% Hofstede, Cultures and Organisations, 1991, sid; 230f
% Hofstede, Cultures and Organisations, 1991, sid; 230
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De kritiska framgangsfaktorerna i kulturellt diversifierade organisationer ar enligt
Vallaster kommunikation och uppfattning. Effektiv kommunikation & motorn for
utvecklandet av en delad vision for kulturellt diversifierade grupper. Det &r &ven en
grund for att skapa respekt, forstdelse och tolerans mot deltagare av olika
nationaliteter. Det &r viktigt att skapa en delad vision for att kunna utveckla en delad
vision. Sociala normer representerar gruppens konsensus over vad som &r lampligt
och forvantat uppforande, men man bor spara en viss del av diversifieringen da den

skapar kreativitet och innovation.”’

Faktorer for att vara effektiv i en multikulturell arbetsmiljo &r att utveckla kulturell
medvetenhet sa att man kanner sig bekvam med olika varderingar och pa sa satt
utvecklar bra relationer och ett bra kommunikationssystem.*® Det ar en kritisk faktor
att framgangsrikt kunna fora over viktiga teknologier och ledarskapstekniker mellan

olika typer av organisationer *°.
En av vara respondenter namner:

Det ar viktigt att lara sig den andres sprak och hur man ska tala med

olika typer av manniskor”*®

Av detta drar vi slutsatsen att det ar viktigt med kulturell forstaelse for andra kulturer,
da man arbetar i mangnationell organisation. Detta &r viktigt dels for att fa en effektiv
organisation och dels for att utveckla positiva relationer mellan medarbetare. Detta
innebar att man maste vara medveten om kulturella olikheter och darmed maste kanna
till andra kulturer. Med detta menar vi att det darfor ar av intresse att ha tillgang till
olika referensramar for olika nationaliteter. Om man kanner till kulturens symboler,

ritualer, varderingar etc. underlattas kommunikation och samarbete.

" Vallaster, Strategy making by multicultural groups - it works if leadership is effective, Asia Pacific
Journal of Marketing and Logistics, 2001, sid; 17ff

% Schein, The Corporate Cultures survival guide, 1999, sid; 29ff

% Morosini, Managing Cultural Differences, 1998, sid; 18

100 Njjdeborn, Suzanne, personlig intervju, 04-11-25

39



5.6 Stereotyper

Vi vdljer att diskutera stereotyper eftersom begreppet fortydligar ménniskors naturliga
fallenhet att férenkla och generalisera. Hofstedes teorier gor bl.a. ansprak pa att man
kan generalisera egenskaper till olika nationaliteter. FoOr att vidare diskutera nationella
skillnader och se ge ytterligare djup till var analys, anser vi det vara av vikt att

diskutera begreppet.

Vid stereotypisering gor individen foljande: (1) kategoriserar andra individer, oftast
baserat pa tydliga karaktéristika som kon eller ras; (2) attribuerar en samling av
karaktaristika till alla medlemmar i kategorin. Snyder beskriver att vi tenderar att

attribuera egenskaper hos en individ till alla individer i en social grupp.'®*

Vara respondenter har ett stereotypiskt seende pa nationella kulturer. De namner bl.a.

foljande:

» Japaner &r ett fralsarfolk’%

”’Det finns med tyskar en begréansning for egna initiativ.””*%

Ett pastdende som &r definitionen av stereotyper &r att vi tenderar att gora tidigare
erfarenheter till kvantitativa utmérkande egenskaper for medlemmar av en social
kategori'™. Stereotyper kan jamféras med koncept eller schematisering, och mer

preciserat sociala koncept'®.

Allméant handlar schematisering om manniskans natur att forsoka forsta sin omvarld
enklast mojligast. Ofta innebar det da en generalisering av situationer, erfarenheter
och kunskap. Pa detta satt underldttar man genomforandet av dagliga rutiner,

bemotandet av nya situationer som kan liknas vid tidigare erfarenheter, ny kunskap

101 snyder, On the self-perpetuating nature of social stereotypes, 1981, sid 1ff

192 Nideborn, Suzanne, personlig intervju, 04-11-25

13 Olsson, Lars, personlig intervju, 04-12-18

104 Greenwald & Banaji, Implicit social cognition: Attitudes, self-esteem, and stereotypes.
Psychological Review, 1995, sid; 14-20

105 passer & Smith, Psychology. Frontiers and Applications, 2001,sid; 323
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assimileras och tolkas genom tidigare kunskap. Kort sammanfattat underldttar en
schematisering var vardag da vi slipper analytiskt granska varje ny detalj vi stoter
pé 106

Det kan vara att handla, kora bil eller cykla etc. Dessa handlingar stéller inte sa stora

Manga situationer som man mater i det dagliga livet ar inte s3 komplicerade.

krav pa att forandra eller utveckla de koncept man anvander. Situationen forandras
inte namnvart fran gang till gang. Att méta andra individer i en mer komplicerad

arbetssituation staller helt andra krav pa individen.

Att som Hofstede generalisera beteende till nationella granser &r enligt oss ett satt att
forenkla en mycket mer komplicerad situation. Det finns individuella, regionala,
organisatoriska skillnader som inte tas hansyn till. Visserligen ndmner han i sina
teorier att det finns andra skillnader &n de nationella. Man kan da stélla sig fragan
varfor Hofstede genomfort sin kvantitativa undersokning pa det satt som han gjort.
Att se pa en lista 6ver olika varden for beteende generaliserat till olika lander kan
enligt oss vara ett satt att underbygga ett negativt och forenklat synsétt i relation till

nationella skillnader.

Vi anser att stereotypiskt tdnkande foljaktligen kan vara vilseledande om denna &r av
negativ karaktar. Man kanske forutsatter att en arbetssituation kommer att ske pa ett
speciellt satt, som har sin grund i ett stereotypisk antagande om att en grupp av
manniskor kommer att agera pa ett vist satt. Denna situation kanske inte alls intraffar
och man star da helt plotsligt infor en ny situation som man inte alls vet hur man ska
hantera. Daremot kan en objektiv stereotypisk bild anvandas for att soka forstaelse

for kulturella olikheter som ar frekvent férekommande.

Den stereotypiska bilden kan hjélpa individer som arbetar med frammande kulturer att
anpassa sitt satt att arbeta. Man kanske behover bemota starkt skilda kulturer pa olika
satt for att undvika konflikter, géllande normer och vérderingar. Tva av
respondenterna anmarker pa detta genom att de refererar till en metafor om att agera
som en kameleont. Att tva helt skilda respondenter hanvisar till samma metafor visar

en signifikans av anpassa sig till omgivningen, genom att kanna till frekventa monster

106 Galotti, Cognitive Psychology In and out of the Laboratory, 1999, sid; 262
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i skilda kulturer. Detta visar att ett medvetande om den kulturella skillnaden &r viktig
och att det underlattar om man tilldelar en grupp med ménniskor en kulturell egenhet

for att kunna forutse handlanden och varderingar.
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6 Avslutande diskussion och slutsats

| detta kapitel kommer vi att fora en avslutande diskussion runt nationell kultur och
framfora slutsatser kring amnet. Fokus riktas pd huruvida vi anser att man kan

generalisera nationell kultur eller inte.

Kultur & som vi diskuterar, utifrdn Alvesson, inget homogent begrepp. Aven om det
skiljer sig land fran land, skiljer det sig aven fran region till region, samt ytterligare
langre ner i de olika kulturella nivaerna. Vi anser, enligt var argumentation i
foregaende kapitel, att det inte gar definiera en kultur som endast en nationell kultur,
samt att det inte gar att avgransa denna genom geografiska granser. Aven om vi nu
ponerar att det skulle finnas nationella granser som avgransar en kultur, sa &r
granserna sa foranderliga att man inte statiskt kan faststalla kulturen. Utgar vi ifran att
nationell kultur bara &r ett forestéllt begrepp, ar det inte ens av vérde att undersdka
egenskaper hos en nationell kultur da dessa inte existerar i verkligheten, utan bara ar

en imaginér felaktig bild.

Vi anser darfor att nationella kulturer ar ett for generellt begrepp, for att en nation

bestar av sa manga olika kulturella grupper.

Hur ska man da kunna se skillnader mellan nationaliteter, t.ex. mellan arbetsgrupper
fran tva olika lander, om man inte anvander en kulturell referensram? Nar man som
vara respondenter fick svara pa var fraga “upplever du nagra skillnader mellan olika
nationaliteter?”, sa svarade dessa onekligen att det finns nationella kulturella
skillnader. Respondenterna anvander alltsd nationaliteter som ett sorts ramverk
samtidigt som de skapar stereotyper. Likvél anvander sig Hofstede, Hampden-Turner
och Trompenaars av frageformuléar dar de statistiskt avgransar lander for att méta
vérden i sina olika dimensioner. | och med detta anser vi att det skapas stereotyper for
olika nationaliteter, da det satter ett varde pa populationen inom en nationell

geografisk grans. Det &r dock av vikt att inse att en stereotyp, likt en nationell kultur,
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enligt oss inte ar nagot som egentligen existerar utan en missvisande bild som skapas

for att forenkla verkligheten.

Men &ven om begreppet kultur &r valdigt stort, sa kan det hjélpa att ha en referensram.
Vi forstar betydelsen av olika referensramar for att underlatta arbeten eller
sammarbeten med andra kulturer. Vi accepterar darfor att man anvéander en sorts ram,
for att synliggora olikheter, men att man maste vara medveten om att dessa egentligen
inte behOver vara en korrekt bild av en grupp av ménniskor. Vi anser att det darfor
kan vara till hjalp att anvénda t.ex. Hofstedes fem dimensioner som stod for att
synliggora dessa nationella kulturella skillnader. Vi anser dock att det inte bor
anvandas till att generalisera beteende och egenskaper hos individer i olika lander,
utan for att forutsaga agerande och underlatta forstaelse for olika personer och deras
varderingar samt handlanden. Vidare tror vi att denna kulturram foér kulturella
skillnader kan oOka forstaelsen for andra kulturer och bidra med béttre samarbete

mellan nationer.

Det handlar i stor utstrackning om att anpassa sig till sin omgivning. Man bor arbeta
med att vara dppen for att se potential i andras vérderingar och samtidigt se till sina
egna vérderingar och varfor man sjalv handlar och tdnker som man gor. Det &r viktigt

att inte lasa sig ett stereotypiskt tankande, med forutfattade meningar.
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7 Fortsatt forskning

Att undersoka hur olika chefer hanterar ledarskap i mangkulturella féretag och
hur/eller om de anpassar detta efter kulturer som ingar i arbetsgruppen, ar ett

107

diskuterat &mne som vi inte riktigt berort Hér finns en stor vit flack i

organisationskultur som véntar pa att bli upptackt.

Det skulle &ven vara av intresse att mer kritiskt grannska Hofstede eller Hampden-
Turner och Trompenaars genom en kvantitativ studie i regionala kulturella skillnader.
Da vi har kommit fram till att deras studie av nationella kulturers olikheter inte riktigt

kan rattfardigas.

Vi har aven i var studie avgransat oss till respondenter med svensk nationalitet, vilket
skulle kunna ha fargat resultatet. En fortsatt forskning, med respondenter fran olika
lander och kulturella bakgrunder, skulle kunna andra vart resultat, da de majligen har

en annan syn pa nationell kultur.

197 Se inledning och problemdiskussion.
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9 Bilagor

9.1 Bilaga 1. Intervjumall

Intervjumall

Bakgrund

Namn

Nationalitet

Position/Roll/Titel

Vad har ni for utbildning?

Hur l&nge har ni jobbat for Foretaget?

Har ni arbetat med andra nationaliteter och i sa fall vilka?

Hur k&nner ni infor att jobba med andra nationaliteter?

Vad har ni for bild av nationaliteterna och har de andrats efter att ni arbetat
tillsammans?

Har ni upplevt kulturkrockar i ditt arbete?
a) hur har ni hanterat dessa?

Hur ser organisationsstrukturen ut i FOretaget?

Nationell/Regionell/Organisations Kultur
Vilka nationaliteter har dina 6verordnade?

a) hur har ni upplevt arbetet med dina 6verordnade?
b) fordelar och nackdelar?

Vilka nationaliteter har dina underordnade?

a) hur har ni upplevt arbetet med dina underordnade
b) fordelar och nackdelar?

Vilka sprak talas i anknytning till arbetet?

a) hur upplever ni att det ar att arbeta pa ett Foretag med olika sprak pa
arbetsplatsen?

Beslutsfattande
Hur upplever ni att besluten tas i organisationen?

49



a) hur tycker ni att besluten ska tas pa Foretaget?
Upplever ni att besluten har pa Foretaget tas informellt eller formellt
a) anser ni att det ar eller varit skillnader mellan olika nationaliteter?

Kanner ni att den allméana attityden i Foretaget ar att ta till vara pa sina egna intressen
eller gemensamt komma fram till det basta?

Kanner ni att ni agerar pa olika satt beroende pa vilken nationalitet personer som ni
jobbar med har eller agerar ni likadant oavset nationalitet?

Upplever ni konflikt som nagot positivt eller negativt?

a) hur upplever ni att konflikter hanteras pa Foretaget
b) accepteras beslut, eller moter de motstand under genomforande.

Summering
Enligt er vad ar den viktigaste aspekten pa mangnationellt arbete?

Kanner ni att det ar nagot viktigt utdver detta ni skulle vilja tillagga?

Kan vi & citera er i varat arbete och anvanda namnreferens?
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9.2 Bilaga 2. Hofstedes nationella varden

Hofstedes varden pa de olika landerna i hans studie. Kalla; Hofstede 1991

COUNTRIES INDICES AND VALUES |
Individualism  |Uncertainty avoidance Power distance h‘lascuimity

Wrab countires (ARA) 34 &8 80 53
Argentina (ARG) 46 86 49 55
Australia (AUL) 90 51 36 61
WBustria (AUT) 95 70 11 7Y

] 1 (BEL) 75 04 65 54
Brazil {(BRA) 38 78 68 49
Canada (CAN) 80 48] 39 52
Chile (CHL) 23 88 63 25
Colombia (COL) 13 80 67 64
Cosla Rica (COS) 15 85| 35
Denmark (DEN) T4 3 18 15
East Africa (E 27 52| 64 41
Equador (EQA) & &7 78 53
Finland (FIN} 63 59 33 26
France (FRA) 71 86 68 43
Germany (GER) 57| B 35 56
Great Britain (GBR) 29 35 35 66
Greece (GRE) 35 112 50 57]
Guatemala (GUA) 5 101 95 37
Hong Kong (HOK) 25 29 58 57]
India (IND) 48 40 77 56
Indonesia (IDO) 14 48 78 46
iran (IRA) 41 59 58 43
Ireland (rep. Of) {IRE) 708 35 28 515
Israel (ISR) 54 81 13 47]
italy (ITA) 76 75| 50 70
Jamaica (JAM) 39 13 49 69
Japan (JPN) 46 92 54 95
Malaysia (MAL) 26 36 104 50
Mexico (MEX) 30 82| 81 69
MNetheriands (NET) 80§ 53 38 14
New Zealand (NZL) 79 49 22 58
Norway (NOR) 69 50 31 &
Pakisian {PAK) 14 70 55 50
Panama (PAN} 11 88 85 44
Peru (PER) 15 87 64 42]
Phi 25 {(PHI) 321 44 G 54
Portugal (POR) 27) 104 63 31
Salvador (SAL) 19 94 56| 408
Singapore (SIN) 20 8 74 49
South Africa (SAF) 65 85| 49 63
South Korea (KOR) 18 B5 60) 9
Spain (SPA) 21 86 57 42]
Sweden (SWE) 71 29 3 g
Switzerland (SW1) 58 58 34 70
Taiwan (TAD 17] 69 58 45
Thailand (THA) 20) G4 G4 34
Turkey (TUR) 37 85 66 45
Uruguay (URU) 36 100 61 38
USA (USA) 91 46 39 &2
Wenezuela (VEN) ] T 81 73
West Alrica (WAF) 20 54 77| 48
Y ugoslavia (YUG) 27] 38 76 21
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