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Syftet med detta lardomsprov var att undersoka hur anstallda vid ett internationellt
foretag tranas och forbereds infor en utlandskommendering och hur de har upplevt
vistelsen samt vilka problem som har uppstatt med tanke pa kulturskillnaderna.

| den teoretiska delen behandlas de olika kulturdimensioner som finns i amnet -
med teori av Hofstede & Hofstede samt av Trompenaars & Hampden-Turner. Den
empiriska delen har utforts med kvalitativ metod med intervjuer med atta personer
anstallda vid foretag X som i nagot skede har varit pa en utlandsstationering, samt
en anstédlld vid HR (human recourse) avdelningen pa case-foretaget. En intervju
har aven gjorts med en interkulturell tranare som &r utomstaende fran foretag X.

Lardomsprovet kan anvandas som en handbok eller guide till allmén affarskultur
béade for langvariga och kortvariga utlandsvistelser.

Undersokningsresultatet visar att de anstéllda inte far ndgon affarskulturstraning
infor uppdraget, men att det ges vid behov om den anstéllda sjalv ber om det. De
flesta tar dock reda pa information pa egen hand. Respondenterna betonar vikten
av det egna intresset for att bekanta sig med den nya kulturen.

Kulturdimensionerna som tas upp i teorin, stammer till stérsta delen in pa vad
respondenterna har upplevt under utlandsvistelsen. Dimensionen om maktdistans
har varit den framsta dimension som respondenterna har fatt erfara.

Amnesord Affarskultur, utlandsstationering, multikultur
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The purpose of this thesis was to investigate how employees at an international
company are trained and prepared for a foreign assignment and how they have
experienced their stay abroad and what kind of problems have occurred when cul-
tures have collided.

The theory part contains a presentation of the various cultural dimensions and
theory of Hofstede & Hofstede and Trompenaars & Hampden-Turner. The empir-
ical part consists of a qualitative approach with interviews with eight employees at
company X, who at some stage had been on a posting abroad, as well as an em-
ployee of the HR (human resource) department in the Case-company. An inter-
view was also made with an intercultural trainer who has no connection with
Company X.

The thesis can be used as a handbook or guide to general business culture for both
long and short-term stays abroad.

The survey results show that the employees do not receive any kind of cultural
training before the expatriation, but it will be provided if necessary if the employ-
ee ask for it himself. Most will however look for information on their own. Re-
spondents emphasize that it is in their own interest and determination to get ac-
quainted with the new culture.

The cultural dimensions listed in the theory correspond, in most cases, with what
the respondents have experienced during their stay abroad. The dimension of
power distance is the dimension that appears to have been experienced most often
by the respondents.

Keywords Business culture, expatriation, cross-culture
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1 INLEDNING

Multikulturell kompetens borjar i dagens lage anses som en sjalvklarhet nér inter-
nationaliseringen av foretagen konstant vixer. Aven pd hemmafronten moéts vi
dagligen av olika kulturer, annorlunda synsatt och varderingar. Kulturella miss-
forstand intraffar standigt i det vardagliga livet. Hur kan da vardagen se ut for en
anstalld som blir utskickad pa en utlandskommendering? Jag ville ta en narmare
titt pa hur foretaget forbereder sina anstallda innan en utlandskommendering samt
fa en inblick hur de anstéllda har upplevt utlandsvistelsen med fokus pa kulturell

samverkan med utlandska medarbetare.

I min teori har jag anvant mig av Geert Hofstede & Gert Jan Hofstedes fem kul-
turdimensioner, samt Fons Trompenaars & Charles Hampden-Turners sju dimens-
ioner av kultur. Teorin kommer att fokusera pa missforstand, som kan uppsta i
affarssituationer och dven vad man ska tanka pa nar man befinner sig i ett sddant

lage.

1.1 Syfte

Syftet med detta lardomsprov &r att fa en inblick hur ett specifikt foretag tranar
sina anstallda kulturellt infor en utlandsstationering samt hur de anstallda har upp-
fattat vistelsen och hur kulturella skillnader har haft inverkan pa deras utlandsstat-
ionering. Detta lardomsprov kan anvédndas som en handbok eller guide till allman

affarskultur bade for langvariga och kortvariga utlandsvistelser.

1.2 Metod och avgransningar

Den empiriska delen har gjorts med hjalp av kvalitativa intervjuer med 10 olika
intervjupersoner. En person pa HR-avdelningen pa foretag X som arbetar som
mobility specialist, en interkulturell tranare fran Tyskland samt atta anstallda som
i nagot skede har varit pa en utlandskommendering fran foretag X. Resultaten &r
baserade pa atta olika lander. Den kvalitativa metoden kandes som den ratta rikt-
ningen nar jag sokte mera innehallsrika och djupgaende svar fran varje respon-
dent.



Arbetet &r avgransat att undersoka affarskultur ur en allmén synvinkel och be-
handla hurudan traning de anstéllda far innan utlandskommenderingen och vilka
kulturella skillnader de har upplevt samt hur de har hanterat dem. Alternativt
skulle man kunnat undersoka utlandskommenderingar till endast ett land och dar-

med undersokt mera i landets affarskultur.

1.3 Problem-omrade

Kulturell forstaelse ar i dagens lage en sjalvklarhet, men trots teorier och pekpin-
nar om hur man ska bete sig i en multikulturell situation maste man inse, att man
inte kan placera alla i samma fack nar det kommer till en kulturs beteende och
vardagliga satt. Teorin ar en sak, men att uppleva det i praktiken &r en helt annan
sak. Multikulturell forstaelse uppnas pa basta satt genom egna erfarenheter och

interaktion med det frammande landet och kulturen.



2 INTRODUKTION TILL KULTUR

Vérlden har blivit mindre och mindre med tanke pa den vaxande globaliseringen
och alla dagar stoter vi pa kulturella olikheter vare sig vi vill eller inte. Ett exem-
pel pa en vardaglig kulturkrock kan vara sa enkel, som alla de olika dialekterna
som finns i Svenskfinland. Utan spraklig forstaelse uppkommer oftast forsta miss-
forstandet. Spraket ar bara en ytlig del av kulturens helhet och for att kunna be-
mota andra kulturer i affarslivet galler det att ga in pa djupet om varfor manniskor
beter sig annorlunda och pa vilka kulturella grunder. For att kunna gora detta,
maste man dven ta och fundera over vilka kulturella sedvanjor och varderingar

man sjalv har véaxt upp med.

Richard R. Gesteland berattar om sin egen upplevelse nar han skickades utom-
lands for arbete forsta gangen, han bad om rad av sin chef hur han skulle hantera
olikheterna mellan alla affarskulturer han skulle stéta pa under sin vistelse, till
svar fick han att han skulle vara artig oavsett vad sa skulle allting ga bra. Det
Gesteland tids nog skulle upptécka var att artighet i en kultur kan uppfattas som
oartighet i en annan. (Gesteland, R. 2005, 11.)

Forsta intrycket av foretaget for en handelspartner fran ett annat land ar den an-
stéllda som har anlitats for att diskutera eventuella affarsuppgérelser. Darfor ar det
oerhort viktigt att den anstéllda vet vad som anses vara vett och etikett i handels-
partners kultur. Utan multikulturell kompetens kan missforstand latt uppsta och en
affar kan ga omkull pa grund av kulturella missuppfattningar.

2.1 Kultur enligt Hofstede & Hofstede

Kulturen inlars genom var sociala miljo, vilket betyder att vi bildar var kultur ge-
nom inlarning, inte nedarvning. Enligt Hofstede & Hofstede utvecklas var kultur
tidigt av ménniskans liv, utvecklingen borjar i familjen och darefter tar omgiv-
ningen och samhallet éver. Kultur ska dock inte forvéxlas med personlighet och
mansklig natur, da personligheten ar nagot som ar unikt for en individ medan den

manskliga naturen bestams av vara gener. Kultur ger uttryck i vara sedvanjor, hit



hor symboler, hjéltar och ritualer. I figur 1 nedan ser vi att symboler ar langst ut i

det s kallade ”16kdiagrammet”.
' 'S'fmholer h
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Figur 1. Lokdiagrammet: Kulturella manifestationer pa olika nivaer. (Hofstede, G
& Hofstede, J. 2005, 21.)

Symbolerna ar vad som &r synligt for alla att se, men som for utomstaende inte har
nagon speciell betydelse. Hit hor bland annat sprak, foremal och kladesplagg. Vi
utomstaende ser pa en viss kulturs tillnérande symbol och férknippar kanske den
direkt med en viss folkgrupp, men utan att ta en narmare blick pa kulturen sa inser
vi inte varfor. Dessa symboler forknippas starkt med kulturen och darfér ar sym-
bolerna ytligast i diagrammet. Hjéltar som vi hittar i det inre skiktet kan vara le-
vande, doda, pahittade eller sanna. Vi ser upp till dessa hjaltar och ser dem som
forebilder. Det kan vara en statsminister som har lett landet till battre tider eller en
kulturell hjalte som vi mer eller mindre har vaxt upp med i tv-rutan. En kulturell
hjalte av sddant slag kan for finlandarna och finlandssvenskarna vara den folkkara
karaktdren Mumin. En férolampning av en kulturell hjalte kan ha ddesdigra kon-
sekvenser for en kommande affar om just handelspartnerns talesperson ar nagon
som har véxt upp med denna hjélte vid sidan om hela livet. En ritual rdknas som

en aktivitet utférd av en grupp med méanniskor som anses vara viktiga inom kul-



turen. Dessa aktiviteter/ritualer utfors for att visa respekt for andra och kan vara

nagot sa enkelt som en halsning.

Under ens uppvaxt far man konstant hora, vad som ar ratt och fel, gott och ont,
fult och vackert. Detta &r vara varderingar, om vi inte har upptackt pa egen hand
vad som &r negativt eller positivt sa har vi fatt hora fran andra vad som anses vara
det. Vara varderingar dr nagot sa naturligt att vi inte tanker pa dem under en nor-
mal dag, darfor &r det ocksa svart for en utomstaende att forsta dessa varderingar.
I figuren ovan kan vi se att varderingarna ar i diagrammets mitt, karnan i kul-
turen.(Hofstede, G & Hofstede, J. 2005, 20-27.)

2.2 Kultur enligt Fons Trompenaars & Charles Hampden-Turner

Trompenaars och Hampden-Turner betonar att det viktigaste nar det galler att

forsta andra kulturer, ar att man forst forstar sin egen kultur.
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Figur 2. En modell av kultur enligt Trompenaars & Hampden-Turner. 2012, 29

Trompenaars & Hampden-Turners diagram beskrivs en aning annorlunda &n
Hofstede & Hofstedes figur pa foregaende sida. Man kan tanka sig att kultur
kommer i olika skikt och stadier, det forsta man kommer i kontakt med nér man

moter pa nya kulturer ar det yttersta skiktet, de sa kallade tydliga faktorerna. Hit



hor spraket, mode, konst, arkitektur, mat och sadant som &r synligt for kulturen.
Detta ar det forsta mote med den nya kulturen och det &r oftast har som den forsta
fordomen eller tycke slar rot. Under dessa synliga kulturella artefakter finns ett
djupare svar till varfor det ar pa detta viset. Nar man staller sig fragan varfor,

kommer man till nasta skikt, namligen normer och vérderingar.

Normer ar vad som anses vara ratt och fel bade formellt format av lagen och in-
formellt format av en grupp av manniskor. Varderingar paverkas av vad som an-
ses vara gott och ont. Normer anses enligt forfattarna vara att reflektera 6ver hur
vi borde bete oss i alldagliga ldgen medan varderingar anses vara hur man onskar

eller vill bete sig.

Mittersta skiktet tar upp de mest grundlaggande antagandena om manniskans kul-
tur. Dessa ar underforstadda och kan inte ses med bara blotta 6gat (vilket man kan
gora med det yttersta skiktet dar kulturen &r véldig ytlig). Det mest grundlaggande
for kulturen &r 6verlevnad, hur manniskor av en viss grupp har anpassat sig till en
viss miljo med tanke pa, vilka resurser de har. For de flesta &r detta normalt och
blir ett underforstatt antagande i deras normala milj6. Detta kan vara t.ex. daglig
interaktion med standig kyla eller evig torka. Sadana problem blir sa smaningom
normalt for en grupp av manniskor. (Trompenaars, F & Hampden-Turner, C.
2012, 27-32.)



3 HOFSTEDES KULTURDIMENSIONER

“Kultur dr den kollektiva mentala programmering som sdrskiljer de mdnniskor
som tillhor en viss grupp eller kategori fran andra” (Hofstede, G & Hofstede, J.
2005, 17.)

Geert Hofstedes dimensionsteori grundar sig pa fem olika dimensioner som be-
skriver nationella kulturella varderingar och hur dessa tillampas i affarslivet och i
vardagen. Ursprungligen fanns det bara fyra dimensioner som publicerades pa 70-

talet, dessa var da:

Maktdistans
Individualism vs. Kollektivism

Maskulin vs. Feminin

A wnp e

Osékerhetsundvikande

“Igdr, nu eller senare? ”’(Hofstede, G & Hofstede, J.2005, 223.)
Detta tankesatt gav upphov till en femte dimension, langsiktorienterad vs. Kort-
siktorienterad i borjan pa 90-talet. Jag kommer att betona hur dessa dimensioner

uttrycker sig i affarslivet.

3.1 Maktdistans

”Makten éverlever bara ddr den dtfoljs av lydnad” (Hofstede, G & Hofstede, J.
2005, 59.)

Hur ofta traffar du chefen pa arbetsplatsen? Konsulterar chefen med sina anstéllda
forran han/hon tar ett beslut? Ar du radd for att sdga emot din chef? Detta &r ex-
empel pa fragor som kan stallas for att fa fram ett resultat hur ett land tar stallning

till den forsta av Hofstedes dimensioner, ndmligen maktdistans.

Maktdistans kan definieras som: “Den utstrdckning i vilken de mindre inflytelse-
rika medlemmarna av organisationer och institutioner i ett land foérvantar sig och

accepterar att makten dr ojdmnt fordelad ”(Hofstede, G & Hofstede, J. 2005, 59.)



Karaktéristiska drag for ett land med stor maktdistans &r, att det finns en tydlig
gréns mellan 6verklass, medelklass och underklass, vilket speglas i att det finns en
stor skillnad i l6nerna. Detta accepteras dock for ojamlikheter och skillnader i
klasserna tas for givet. De som ar 6verordnande har privilegier och anses vara en
fadersgestalt for organisationen och sina anstéllda. De som &r larare i en kultur
med hog maktdistans, behandlas med stor respekt som de inte moter i en kultur
med liten maktdistans. Industriarbete anses &ven vara mindre vart &n annat slags
av arbete. Kulturer med hog maktdistans vill oftast visa upp det med statussymbo-

ler, det kan till exempel vara en dyr bil for att visa sin framgang.

Maktdistansen utvecklas redan i tidig alder, dar barnet lyder och tidigt far hora att
aldre ska respekteras. Detta ar ett klart tecken pa ett land med stor maktdistans.
Dessa barn véxer sedan upp och bérjar jobba pa en arbetsplats dar 6verordnande
anses vara “dldre” och darfor ska respekteras och inte motségas, dven om man inte
samtycker. Bade dresskod och sétt att tilltala varandra ar formella pa arbetsplatser
som dessa. Exempel pa lander med stor maktdistans &r bland annat Ryssland,

Frankrike och Indien.

Karaktaristiska drag for ett land med liten maktdistans ar foljande: Overordnande
och anstéllda betraktas mer eller mindre som jamlikar och darfor ar behovet av
privilegier och statussymboler inte lika stort. Jamlikheten syns ocksa i l6negapet,
det ar betydligt mindre &n i en kultur med hég maktdistans. Chefen ar demokratisk
och lyssnar pa vad sina anstéllda har att saga. I en lag maktdistans kultur uppskatt-

tas kroppsarbete lika mycket som kontorsarbete.

Pa en arbetsplats med en lag maktdistans kan den underlydande kanna, att han kan
fraga den Gverordnande om saker han ar osdker pd, fraga om hjélp och till och
med komma med nya idéer. Chefen konsulterar &ven med sina anstéllda om beslut
och vill gérna ha rad om gallande fragor. Dessa arbetsplatser ar mera informella

och férnamn anvands istallet for efternamn nar man tilltalar varandra.

| en situation dar hog maktdistans och lag maktdistans motes kan parterna ofta

ké&nna sig véldigt illa till mods.



Exempel pa lander med liten maktdistans ar Skandinaviska lander. (Hofstede &
Hofstede. 2005, 58-72. & Maude, B. 2011, 9.)

3.2 Individualism kontra Kollektivism

Jag vill —vi vill

Individualism och kollektivism dimensionen handlar om relationen mellan indivi-
den och samhillet, familjen, foretag eller en grupp. I fraga om beteende sa skiljer
sig dessa pa foljande satt, en person som har blivit uppvaxt i ett kollektivistiskt
samhiélle undviker att anvénda ordet ”jag” och att smélta in i omgivningen tas som
en positiv egenskap, att std ut som annorlunda kan anses stétande och eventuellt
skamfullt mot familjen. Familjens rykte &r oerhort viktigt i en kollektivistisk kul-
tur och barnen, speciellt séner gar oftast i sina faders spar nar det galler att vélja
utbildning och yrke. Familjens eller gruppens samtycke &ar vad som galler och

besluten bestdms inom gruppen.

De viktiga skillnaderna mellan ett kollektivistisk och individualistisk samhalle

med betoning pa arbetsplatsen ar foljande:

Kollektivistiska organisationer anses vara en familj, dar lojalitet, gruppdeltagande
och en kénsla av skyldighet hor till vardagen. Relationen mellan arbetsgivare och
arbetstagare &r mera som ett familjeband, som i dimensionen maktdistans dar ar-
betsgivaren dr en fadersgestalt for sina anstéllda. Nya anstallningar sker pa basis
av slaktband oavsett kriterier for arbetet. Det anses minska risken att anstalla na-
gon man kanner an att anstdlla en framling. Organisationens kunder behandlas

aven battre om de tillhor dess grupp.

I en kollektivistisk kultur gar relation fore uppgift, man ska uppratta en relation
forran man ger sig an pa uppgiften for att minska riskerna for ett misslyckat upp-
drag. Regelovertrddelser i1 en kollektivistisk kultur leder till att man “forlorar an-
siktet”, man drar pa sig skam for sig sjialv, men dven for hela gruppen. Det anses
valdigt skamfullt att ens grupp far daligt rykte pa grund av nagonting man har
gjort sjalv. Exempel pa land dar detta ar vanligt ar Grekland, Columbia och Méx-

ico.
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| ett individualistiskt samhéalle uppmuntras ett barn redan fran borjan att ha en
egen talan och tanka individualistiskt. Vad vill jag? ar en typisk fraga en individu-

alistisk individ staller sig sjélv.

Karaktaristiska drag for ett individualistiskt samhélle ar att organisationer &r oper-
sonliga, man har inte samma familjeband som pa en kollektivistisk arbetsplats.
Till motsats till den kollektivistiska synpunkten pa relation och uppgift gar har
uppgiften fore relationen. Man ska forst utfora arbetet och nd ett resultat, darefter
kan man etablera en relation med samarbetspartnern. Det betonas i bade affarsli-
vet och privatlivet att den individualistiska individen ska ta individuella initiativ
och att man redan fran en ung alder ska borja tanka pa sig sjalv och vad man vill
gbra med sitt liv. De anstéllda i en individualistisk kultur agerar i arbetsgivarens
intresse, anstallningen sker pa erfarenheter och fardigheter, den som har bésta
kriterierna for arbetet i fraga far det. Kunder till organisationen ska alla behandlas

lika och inte favoriseras pa basis av gruppdeltagande.

Exempel pa lander som betonar individualism &r Holland, Canada, USA, Skandi-
naviska lander. (Hofstede, G & Hofstede, J. 2005, 110-117.)

3.3 Maskulin kontra Feminin

I den tredje dimensionen maéter vi pa maskulin kontra feminin, har far vi stalla oss
sjalva frdgan om pengar och status ar det viktigaste i livet eller ar det kvaliteten pa

livet, lever vi for att arbeta eller arbetar vi for att leva?

Om ens svar ar lever for att arbeta, betyder det att man hor till en maskulin kultur,
man lever helt enkelt for sitt arbete och stravar efter att na status, respekt och att
fortsatta stiga i karriaren. Pengar och materiella ting ar har mycket viktigt, desto
mera saker man har desto storre status. Denna del av dimension forknippas ofta
med USA, ju storre desto battre. Mannen forvantas att vara bestamda, harda och
ambitiosa och strava hogt medan kvinnorna forvantas att varda relationerna i fa-

miljen, kanske eventuellt vara hemmafru.

| arbetslivet och pa arbetsplatsen kan man tydligt se den maskulina delen i chefen
och i arbetsséttet. Den 6verordnande &r bestdmd och beslutsam och tyngdpunkten
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ligger pa att det ska vara rattvist och att lata basta man vinna. Tavling mellan kol-
legorna ar inte ovanligt och nar konflikter uppstar géller det att visa vem som har
ratt. Arbetet ska vara utmanande och stimulerande och det ar oerhort viktigt att fa

hora att man har gjort ett bra utférande.

Om man kénner igen sig i termen, “arbeta for att leva”, hor man till en feminin
kultur. Man arbetar for att fa pengar till att leva, inte for att ha den storsta och fin-
aste bilen pa garageinfarten. De dominanta varderingarna i en kultur som denna ar
att man ar man om att alla mar bra, manniskor, relationer och familjen &r viktiga

vardesattningar.

Blygsamhet &r ett av de typiska kdnnetecknen for en feminin kultur, man vill inte
skryta om framgang eller goda vitsord. Detta forvantas av bade man och kvinnor.
Hur skulle en man i en maskulin kultur uppfattas om han ville stanna hemma en
langre period med sitt nyfodda barn? Han skulle eventuellt bli utskrattad eller

missforstadd, men i en feminin kultur ar detta inget som anses vara onormalt.

Pa en feminin arbetsplats hittar man flera kvinnor i hdga positioner, motsatt mot
den maskulina. Har stravar chefen efter samtycke fran kollegorna samt att de litar
pa sin inre magkansla, en kvinnlig intuition. Betoningen ligger pa att det ska var
jamlikt, solidariskt och att alla ska trivas pa arbetsplatsen. Om konflikter uppstar,
forhandlar man tills man kommer till en kompromiss som ldser problemet. Man
vill ha goda relationer till bade 6verordnande och kollegorna, det handlar inte om

att soka sig uppat i karriarskedjan, utan att ha ett sékert jobb dar man trivs bra.

Problem kan uppsta om en bestamd och skrytsam handelspartner forhandlar med
en blygsam och lugn partner. Den maskulina partnern vill anlita den andra part-
nern till ett projekt och vid ett méte ser den maskulina partnern att den feminina
partnern inte pratar om sina framgangar och erfarenheter. Detta kan leda till att
den maskulina handelspartnern drar sig ur, for att han tror att den feminina part-
nern som inte vill skryta om sina arbetserfarenheter inte ar sa begavad som den
maskulina partnern har trott.(Hofstede, G & Hofstede, J. 2005, 156-161.)
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3.4 Osakerhetsundvikande

“Det som kan struktureras bor inte ldmnas dt slumpen” (Hofstede, G & Hofstede,
J. 2005, 197.)

Om deadline, punktlighet och en sak i taget ar uttryck som later bekant, hér man
troligtvis till en nationell kultur dar man undviker osakerhets relaterade ting som
kan leda till angest och radsla. Man undviker det som ar annorlunda, farligt eller
kanns osékert, man vill kunna kontrollera det som kommer att ske i framtiden,

darfor kanns regler bekvamt och tryggt.

Denna dimension paverkas i det vardagliga livet saval pa arbetsplatsen. Pa en ar-
betsplats med hogt osakerhetsundvikande ar det vanligt att man lever efter frasen
”Tid &r pengar”. Man har en inre drivkraft att arbeta hart for att na resultat och
man forlitar sig pa precision, fakta och tekniska losningar. Att stanna lange hos en
och samma arbetsgivare ar ndgot som anses vara tryggt och en bra investering till

framtiden.

| de nationella kulturerna dar svagt osékerhetsundvikande &r en del av det normala
tar man varje dag som den kommer, darfor ar stress och angest inte lika forekom-
mande. Spontana och flexibla scheman &r vanligare &n strukturerade scheman
vilket ocksa kan leda till avsaknaden av stress. Deadlines kan justeras och skjutas
upp samt som punktlighet inte ar ndgot som véger tyngst, dessutom tolereras kaos
och tvetydighet som en vardaglig sak och som en betydande sak for att na ett
kreativt och ett idealiskt resultat. (Hofstede, G & Hofstede, J. 2005, 197-205.)

3.5 Langsikt kontra Kortsiktorienterad

Precis som den individuella individen uppmuntras dven den kortsiktsorienterade
att vérdera egen talan, sjalvstandighet och frihet. Att ha tid med egen fritid raknas

som en viktig aspekt i livet for att uppratthalla en personlig stabilitet.

| kortsiktsorienterade arbetsmiljoer vill man ha resultat direkt och for foretagen &r
arets vinst viktigare an som for langsiktsorienterade arbetsmiljéer dar vinsten om

10 ar &r vad som motiverar foretaget. Langsiktsorienterade foretag soker sig att ha
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en marknadsposition som &r idealisk samt langvariga handelspartners och samar-
beten, medan kortsiktsorienterade satsar pa ekonomiska mal och handelspartners
enligt foretagets behov i det nuvarande laget. (Hofstede, G & Hofstede, J. 2005,
308.)

Nya undersokningar har gjorts pa senare tid vilket har lett till nya dimensioner,
dessa kommer jag inte att ga in pa narmare eftersom jag kommer att ta upp Fons

Trompenaars och Charles Hampden-Turners sju kulturella dimensioner.
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4 TROMPENAARS & HAMPDEN-TURNERS KULTURDI-
MENSIONER

For att ens kunna borja begripa en annorlunda kultur, maste man forst och framst
greppa tag om sin egen kultur och fundera 6ver varfor just du beter dig pa ett visst
satt. Kanske ar det bara din egen personlighet eller &r det ndgot djupare, nagot
som du har véxt upp och tror att sahar ska det ga till. Hur ska man kéanna igen
dessa kulturella olikheter och hur ska man hantera dessa olikheter i affarssam-
manhang? Trompenaars & Hampden-Turner samlade data i flera ar genom att
anvanda dilemman eller kontraster. Varje dilemma bestod av tva alternativ som
tolkades som indikatorer for grundldggande attityder och varderingar. Resultatet
de fick var de grundlaggande sju dimensionerna som skiljer nationella kulturer at.
(Trompenaars, F & Hampden-Turner, C. 2012, 1-3.)

"Culture is the way in which a group of people solves problems and reconciles

dilemmas”. (Trompenaars, F & Hampden-Turner, C. 2012, 8.)

Dessa dilemman som ger upphov till dessa dimensioner &r 1) Dilemman som upp-
star nar andra manniskor &r inblandade 2) Tid-relaterade dilemman och 3) Hur vi

relaterar till omgivningen. Dilemma nummer ett hittar vi dessa dimensioner.

4.1 Universalism — Partikularism

Vad ar viktigare, regler eller relation?

Typiska karaktaristiska drag for en universalistisk kultur &r att individerna ser
regler, lagar, varderingar och skyldigheter som nagot som ska foljas. Regler
kommer fore relation eller alla star lika infor lagen. Exempel pa universalistiska
lander ar Tyskland, Canada och Holland. Typiska karaktéristiska drag for den
partikularistiska individen ar att relationer gar fore regler och att lagen ar lika men
inte under vissa omstandigheter. Exempel pad lander som dessa ar Latin-

Amerikanska lander och Ryssland.
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| affarssammanhanget vill den universalistiska individen ga rakt pa sak och det
behovs inte en affarsrelation innan man sétter sig ned for att diskutera affarer.
Detta ger upphov till frustration nér kontrasterna sitter mot varandra infor en for-
handling, dar den partikularistiska individen vill etablera en relation till handels-
partnern som kanns trygg och bekvam och som leder till en dmsesidig tillit, me-
dan den andra vill skippa smapratet och ga direkt till férhandlingarna. Det slutliga
kontraktet blir for en part slutgiltigt och for den andra ndgot som latt gar att modi-
fiera efterhand. Den universalistiska anser att kontraktet ar slutgiltigt och en tro-
vardig affarspartner anser likadant, medan den partikularistiska anser att en tro-
vardig affarspartner ska tillampa andringar till kontraktet om det behdvs. (Trom-
penaars, F & Hampden-Turner, C. 2012, 39-43, 61-63.)

Det &r viktigt i en sadan situation att inte bli frustrerad och att inte ta nagonting
personligt eller for den delen opersonligt. Den som satter regler fére relation ar
inte oartig bara for att den personen direkt vill samtala om fdrhandlingarna och
den som vardesétter relation fore regler ar inte for framfusig nar den personen vill

prata om vardagliga saker for att lara kdnna den som sitter mitt emot.

4.2 Individualism — Kommunitarism

Denna dimension &r i stort sett likadan som Hofstede & Hofstedes dimension in-
dividualism kontra kollektivism. Om man ser denna dimension ur ett dilemma
perspektiv s& kan det till exempel vara om man valjer att ta 6ver ett familjeforetag
eller om man valjer att félja sina egna 6nskemal som strider mot det tidigare. | en
kommunitaristisk kultur skulle familjeforetaget vara nagot som é&r sjalvklart och
besluten tas alltid for gruppens basta. | en individualistisk kultur tas beslut som ar

bast for en sjalv.

| affarsvarlden dar de tva kontrasterna moter varandra kan det vara bra att vara
medveten om foljande saker: Den individualistiska affarsmannen kommer sjalv
som representant for sitt foretag och har darfor foretagets fortroende infor detta
uppdrag, vilket dock kan vara annorlunda och konstigt foér den kommunitaristiska

affarsmannen som oftast kommer i grupp. Ett beslut tas sallan direkt pa stallet
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utan ska diskuteras inom gruppen forran nagonting blir forhandlat. Infor ett mote
som detta kan det vara bra att ta i beaktande dessa skiljaktigheter som kan uppsta
da det kommer till att géra beslut. Den individualistiska har innan avfard redan
diskuterat med sina kollegor medan den kommunitaristiska gruppen behdver ta
diskussionen med organisationen igen for att sedan forhandla om ett slutgiltigt
beslut. (Trompenaars, F & Hampden-Turner, C. 2012, 65-68, 75-78, 85.)

4.3 Emotionell - neutral

Tank dig att din affarspartner skulle forolampa dig mitt i ett méte pa ett sétt som
far dig att ta illa upp. Vad skulle du géra? Skulle du uttrycka din ilska direkt eller
efter att métet har avslutats, eller skulle du helt enkelt lata det passera och kontrol-

lera dina ké&nslor utan att ndmna det dverhuvudtaget?

Exempelvis asiatiska och anglo-saxiska lander hor till denna grupp som kallas
“neutral”. De visar inte dppet sina kénslor i vissa vardagliga situationer och anser
det opassande att yttra sin asikt om man inte specifikt blir tillfragad om den.
Sjalvbeharskning ar nyckeln i denna grupp, hdr anser man att man har tappat
sjalvbehérskningen om man mitt i ett mote skulle borja tala valdigt hogt eller géra
overdrivna kroppsrorelser (sla med naven i bordet). Neutrala grupper kan darfor
ses av emotionella grupperna som trakiga, kalla och reserverade fastan de egentli-

gen forsoker vara professionella och rationella.

Latin-Amerika och Mellandstern-omradet ar exempel pa kulturer som ar emotion-
ella bade vardagligt och i affarskontext. Hogljudda debatter, passionerade argu-
mentationer och kroppsgester &r har nagot som ar ett med férhandlingar och af-
farsmoéten. | andra kulturers dgon kan detta affarsbeteende anses som att vara

utom kontroll och betraktas som inkonsekventa.

En viktig aspekt i denna dimension &r just den verbala-kommunikationen. De vés-
terlandska kulturerna har en dominerande verbal kommunikation och ndr person
X borjar slutar prata borjar forst person Y att prata, att avbryta nagon mitt i en
mening anses vara ohovligt och oférskdamt. Man ska kunna hinna bearbeta det

som har blivit sagt av kollegan och darfor anses tystnaden mellan tva diskussioner
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att vara respektfull. Dock sa anses denna tystnad som of6rskamd i Latinska kul-
turer, dér det ses som att man &r intresserad av vad den andra har att sdga och har
intresse for diskussion genom att avbryta den andra. Alla dessa olikheter i kul-
turerna kan stélla till det nar dessa tva kontraster méter varandra och darfor ar det
viktigt att fa den réatta traningen innan det ar for sent och en eventuell férhandling
gar till spillo for att missforstand uppkom. (Trompenaars, F & Hampden-Turner,
C. 2012, 87, 93-99.)

4.4 Specifika — Diffusa

Hur separata vi haller privatliv fran affarsliv

Psykologen Kurt Lewin presenterade figurerna pa nasta sida hur en specifik eller
en diffus relation kan se ut. I en specifik relation kan man ténka att ens privatliv
och de personligaste sakerna om sig sjalv &r i den mitten av en cirkel, de saker
man delar med sig med andra och som andra far ta del av om ens innersta ar val-
digt begransat, daremot &r den publika delen &r cirkeln véldigt stor och omfat-
tande. Kollegor som tréder in i denna publika cirkel &r inte ndra vénner utan
framst bekanta inom ett visst omrade av ens liv. Det centrala for den specifika
kulturen ar att affarsliv och privatliv halls separata och att man inte behover ha en
god personlig relation till varandra for att kunna jobba tillsammans. Specifika
kulturer kdannetecknas aven pa det viset att de gar direkt till saken, relationer med
andra &r avsiktlig och for att kunna avsluta en affar. Den specifika karaktaren ar
rittfram och transparent, uttrycket ’ta det inte personligt” dr nadgot som &r vanligt
pa grund av det rattframma sattet. (Trompenaars, F & Hampden-Turner, C. 2012,
101-105.)

Dér cirklarna dverlappar varandra i figur 3 pa nasta sida ar ett exempel pa en spe-
cifik relation, man 4r “bekant” med varandra pd ett eller annat sédtt men behdver

inte nddvandigtvis vara néra vanner.
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Figur 3. Lewins cirkel om specifik relation (Trompenaars, F & Hampden-Turner,

C. 2012, 102.)

En diffus relation kan enligt Kurt Lewin se ut som figur 4 nedan. Den publika
delen &r liten och nar man en gang har blivit intagen i den privata sektorn far man
ta del av manga privata delar av personens liv. Diffusa kulturer anser att en god
relation till varandra &r vasentlig for att kunna na affarsmalen som kravs. Relat-
ionerna till varandra &r likadana pa arbetstid som den &r utanfor jobbet. Kollegor

traffas garna utanfor arbetstid och aven med potentiella klienter.

Figur 4. Lewins cirkel om Diffus relation. (Trompenaars, F & Hampden-Turner,
C. 2012, 102.)
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Nar dessa tva kontraster moter varandra kan en konflikt uppsta nér cirklarna éver-
lappar varandra som i figur 5 nedan. De stdter pa en sa kallad “’farozon”. Trompe-
naars och Hampden-Turner beskriver detta med ett exempel om en hollandsk af-
farsman som kallade ett affarsforslag av en italienare som “galet”. Nar den hol-
landska affarsmannen papekade att forslaget var galet ansag italienaren att han
aven papekade att italienaren var galen - for det var ju han som kom pa idén. Kon-
flikten som uppstod har var att den italienska affarsmannen kéande sig pahoppad
och tyckte att den hollandska affarsmannen upptradde sig oartigt och oprofession-
ellt. For den italienska affarsmannen ar en diskussion som denna inte bara affars-
prat. ”Ta det inte personligt” funkar inte har eftersom det inte hor ihop med den
italienska affarsmannens sétt att tdnka och gora affarer. Om den holléandska af-
farsmannen skulle bjuda in den italienska affarsmannen i sin publika sfar sa
kanske den italienska mannen tror att han just har blivit inbjuden i en diffus relat-
ions privata del. Som en foljd av detta tror den italienska affarsmannen att den
hollandska mannen ska vara vénlig och visa gemensamt intresse for att dela saker
med honom. Nu har de hamnat i farozonen dér professionell kritik kan anses som
en attack av en ndra van. (Trompenaars, F & Hampden-Turner, C. 2012, 104-
106.)

Privat Privat |

Farozon

Figur 5. Farozon. Dar diffus relation och specifik relation moter varandra.
(Trompenaars, F & Hampden-Turner, C. 2012, 106.)



20

Under ett kommande mote som kréver att en diffus organisation och en specifik
organisation moter varandra ska man ta i beaktande talamod och respekt. Det

hjalper en langt pa vagen till ett lyckat slutresultat.

4.5 Achievment — Ascription

(Astadkommande — Tillskrivande) Hur uppnér vi status?

Vad studerar du? eller vilken skola studerar du vid? En typisk fraga med astad-
kommande karaktér ar vad studerar du? Har &r det &mnet som &r viktigare &n sko-
lans status och status uppnar man via utférande, goda betyg och sociala kontakter.
Den andra fragan hor till “ascription” och universitet dir man har studerat ir vik-
tigare an amnet i fraga, bara ordet Harvard véacker uppmarksamhet och man har

omedelbart mer status an nagon som har studerat vid ett kommunalt universitet.

Det vi astadkommer refererar till det vi gor, medan det som ar tillskrivande till oss
refererar till vem vi ar. Att status ar tillskrivande betyder att vi har fatt status ge-
nom fodsel (rik familj), slaktingar, kon (en maskulin utstralning kan leda till storre
respekt), alder, de ratta kontakterna pa de ratta stallena och aven vilket universitet
man har studerat vid. Att fa status genom det man astadkommer &r att vem som
helst kan nd hdgsta toppen genom prestation och framgang. (Trompenaars, F &
Hampden-Turner, C. 2012, 125-126.)

Statussymboler har stor betydelse i en tillskrivande kultur, en dyr och fin bil visar
status och framgang och &aven respektingivande, man &r sin status och det basta
viset att visa det & genom materiella ting. Hierarkin i denna kultur ar enligt
Trompenaars och Hampden-Turner baserat pd “Power to get things done” (s.
137.) Antingen har man makt 6ver méanniskorna och de ké&nner sig tvingade eller
sa har man makt genom manniskorna som ger ett deltagande. Hierarkin i en
astadkommande kultur rattfardigas pa det viset att de éldre i foretaget har astad-
kommit mer for organisationen och att de darfor har mer fardigheter och kompe-
tens. (Trompenaars & Hampden-Turner 2012: 136-137.)
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Problem kan uppsta nar en utomstaende, ung och framgangsrik affarsman/kvinna
kommer till en tillskrivande kultur dar det redan star klart vem som styr i organi-
sationen. Den utlandsstationerade kanner att han borjar sakta men sékert tappa sin
auktoritet och kanske aven tappar lusten att fortsatta nér hans talan inte blir hord.
En kulturkrock har uppstatt som kan vara svar att komma ur. (Trompenaars, F &
Hampden-Turner, C. 2012, 138-139.)

4.6 Sequential — Synchronic

(Foljdriktig — Synkronisk)

Nu handlar det om tid-relaterade dilemman, gor vi saker som &r foljdriktiga — en
sak efter en annan eller kan vi gora saker synkroniska, manga saker pa samma
gang? Var uppfattning av tiden ar starkt influerat av var kultur, som ger uttryck

hur vi planerar, strukturerar och hur vi organiserar var tid med andra.

Den foljdriktiga kulturen anser att tiden ar som en rak linje med en rad av olika
handelser. Allt har sin tid och plats enligt den foljdriktiga kulturen, om detta rubb-
bas eller fordndras kan det gora att individen blir osédker och obekvam. Denna
person har oftast ett fast schema att ga efter och har planerat sin tid hur han ska na
det slutgiltiga resultatet. (Trompenaars, F & Hampden-Turner, C. 2012, 151-152.)

Det synkroniska tillvagagangssattet for att na ett resultat ar att ha manga bollar i
luften, man behdver inte ga igenom allt steg for steg for att na det slutgiltiga resul-
tatet, daremot kan man gdéra manga steg samtidigt. Synkroniska kulturer ser tiden
som en cirkel, som omfattar det forflutna, nuet och framtida mojligheter. Synkro-
niskt tillvagagangssatt kan vara valdigt ovanligt och extremt for dem som inte &r
vana med den tidssynen och det &r inte ovanligt att problem uppstar pa grund av
detta.

Synkroniska individer som har vanan inne att ha manga bollar i luften tenderar att
gora flera saker samtidigt och férvéntar sig det i gengéld. Exemplet som Trompe-

naars och Hampden-Turner tar upp pa sidan 153 i boken riding the waves of cul-
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ture handlar om en synkronisk individ fran Syd Korea som skulle méta sin hol-
landska chef som &r av foljdriktig kultur.

"He was on the phone when I entered his office, and as I came in, he raised his
left hand slightly. Then he rudely continued his conversation as if | were not even

in the room with him”.

Nar telefonsamtalet avslutades hélsade chefen pa syd koreanen med entusiasm
som om inget hade hant, vilket sydkoreanen tyckte var mycket underligt. Den
hollandska chefen gjorde som han har blivit lard, att géra en sak i taget och av-
sluta samtalet forst innan han hélsade pa den anstéllda. Sydkoreanen ansag dare-
mot att detta var valdigt oférskamt och att chefen skulle ha halsat pa honom fastan
han var i telefon och att skjuta upp sina kanslor och halla tillbaka &r ett tecken pa
brist pa uppriktighet. For en foljdriktig person &r halsningen mycket viktig och
ska goras ordentligt, darfor ansag den hollandska chefen att han ville avsluta sam-
talet forst och sedan halsa pa sydkoreanen pa ett ordentligt séatt. (Trompenaars, F
& Hampden-Turner, C. 2012, 153.)

Kulturkrockarna som man kan stota pa har ar bland annat olika synpunkter pa
punktlighet. Ar det okej att komma 15 minuter forsent eller ska man vara 15 mi-
nuter for tidigt? Nar man har ett mote med en samarbetspartner fran en annan kul-
tur an ens egen kan det vara bra att ta punktligheten i beaktande. Ar man det
minsta osaker pa om samarbetspartnern dr punktlig eller inte, kan det vara bra att
komma 6verens och vara tydlig om nér man ska traffas och hur férberedd man ska
vara och nér det slutgiltiga resultatet forvantas bli fardigt. Det viktigaste ar att
forsta sin egen tidssynpunkt och aven andras for att kunna métas halvvags och fa

framgangsrika resultat och en god arbetsrelation.

4.7 Inre-riktad — Yttre-riktad

Kontrollerar vi naturen eller kontrollerar naturen oss?

Pastaende A Det som hander mig ar mitt gorande.
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Pastaende B Ibland kanner jag som att jag inte har kontroll dver riktningen som
mitt liv har tagit. (Trompenaars, F & Hampden-Turner, C. 2012, 175.)

Identifierar man sig med pastaende A hor man till en kultur dar man &r inre-riktad.
Karaktaristiska drag for detta kulturella beteende &r att man tror pa att man be-
stammer sitt eget 6de och det som héander i ens liv. Man kan kontrollera sitt 6de
genom att bestdmma sig for battre ting. Man tror &ven att man kan kontrollera
naturen och naturkrafterna. Vind, éversvamningar, eldsvador, rovdjur och sjuk-
domar &r nagra exempel pa naturens gang, och den inre-riktade manniskan tror att
man kan kontrollera omgivningen genom hart arbete och I6sningar. Detta galler
aven i affarslivet inom en organisation. Vill man fa ndgonting gjort sa gér man det
for att astadkomma ett resultat som kan tyckas vara omdjligt. (Trompenaars, F &
Hampden-Turner, C. 2012, 189-191.)

Pastaende B, tyder pa en yttre-riktad kultur. Den yttre-riktade kulturen tror att
omgivningen och naturen kontrollerar dem och for att nd mal maste man vara pa-
rallell med omgivningen. Man kan kanna att man inte har nog med kontroll for att
paverka det som hander en sjalv i livet. | affarslivet och relationer fokuserar man
pa vad sina handlingar kommer att ha for effekt pa andra, och inte pa sig sjalv.
Konflikter undviks sa mycket det gar.

Den yttre-riktade individen blir inte besvérad néar &ndringar i omgivningen eller i
organisationen hander, naturen har sin gang och detta anses vara normalt och ska
inte handskas med. Man stravar efter harmoni vilket man far genom att ha en flex-
ibel attityd gentemot forandringar och &r villiga att kompromissa for att bista fre-
den i organisationen. Man vill darfor ocksa fokusera pa kunden, kollegan eller sin
partner for att den andra ska ma s bra som majligt. Den yttre-inriktade individen

behdver fa hora feedback om hans arbete och att denna har gjort ett bra jobb.

Den inre-riktade individen har en dominerande attityd gentemot omgivningen.
Konflikter och motstand visar att man har 6vertygelser och &r villig att ga langt
for sig sjalv, sin grupp och sin organisation. Den inre-riktade individen tycker inte

om ndr omgivningen kanns som att den &r utom kontroll eller foranderlig.
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Alla kulturer har sitt eget tankesatt, sina egna varderingar och 6évertygelser. Med
bade Hofstede & Hofstedes dimensioner och Trompenaars & Hampden-Turner far
man en bred inblick i hur méanniskan tanker pa ett visst satt. Forran man har borjat
studera kulturella olikheter kan man inte veta vad man sjalv hor till for fack. (Jag
sjalv har testat vilka kulturella dimensioner som kan tillampas for mig sjalv och
resultatet var valdigt olikt &n vad jag hade tankt mig i borjan.) Det ar det som &r
det viktigaste i kulturell forstaelse, att forsta sina egna varderingar och 6vertygel-
ser forran man kan forsta nagon annans. Resultaten av ens egna varderingar kan

vara helt annorlunda &n vad man egentligen trodde.

I de foljande teorikapitlen kommer jag att ta upp cross cultural management, for-
magan att orientera sig kulturellt, skillnaden mellan en stereotyp och en férdom
samt vad en kulturchock &r och vad som hénder med en person som har drabbats

av fenomenet.
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5 CROSS CULTURAL MANAGEMENT

5.1 Multikulturell kompetens

Formagan till att beharska multikulturell kompetens innehaller bade lingvistiska
kunskaper och en viss interaktionsformaga. Interaktionsformagan forstarks nar
man blir bekant med kommunikationssattet en annan kultur innehar. 1 vissa kul-
turer kan det anses vara mycket oartigt nar man avbryter nagon mitt i en mening, i
en annan kultur kan det vara det normala sattet att fora en konversation. Aven
sattet att halsa ar en vasentlig del for interaktionsférmagan. En person som be-
harskar multikulturell kompetens ska inneha egenskaper sasom empati, flexibilitet
samt att kunna visa respekt, dven formagan att kunna fora konversationer som

anses lampliga, t.ex. inte fraga kansliga fragor om politik eller religion.

Icke-verbal kommunikation &r allt som inte sags, det kan vara allt frn ansiktsut-
tryck till beroring. Verbal kommunikation kan latt misstolkas da tva personer med
annorlunda modersmal ska kommunicera pa ett gemensamt andrasprak. Icke-
verbal kommunikation dr darfor viktig, for att den oftast visar sitt rétta jag”. Den
icke-verbala kommunikationsformen &r oftast spontan, vilket darfor visar akta

kanslor, attityd och sinnesstamning.

Figur 6 pa nasta sida visar att interaktionsférmaga och verbal, - ickeverbal kom-
munikations kommunikationsformaga gar i hand i hand for att kunna forsta cross-
cultural kommunikationsbeteende. Forst da kan man ta néasta steg till cross-
cultural kommunikationsformaga och darmed kunna kommunicera pa ett lampligt
satt med lokalbefolkningen. Allt handlar om att kunna se varlden fran den andra
manniskans synvinkel samt respekt. (Maude, B. 2011, 74-75. 85-89.)
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Figur 6 Cross-Cultural kommunikations kompetens (Maude, B. 2011. 75.)

5.2 Formaga att orientera sig kulturellt

| internationellt arbete, oavsett om vistelsen ar kortsiktig eller langsiktig, kommer
problem att uppsta nar man forsoker komma till ett msesidigt forstdende. Dessa
problem kan vara stressfulla och ta mycket energi av de som det berdr. Darfor ar
den ratta traningen och forberedande viktiga i ett sddant sammanhang, att na
framgang internationellt har mycket att géra med hur man hanterar att vara i ett

annat land och orientera sig till dess kultur.

Férmagan att kunna orientera sig till en annan kultur beror pd hur man ser sig
sjalv och forstar sig sjalv som en kulturell varelse. Man maste stalla sig fragan
”Vad har jag for kulturell identitet?” Pa det viset forstar man battre hur man ser
andra kulturer och orienteringen férenklas dven genom att ha kunskap inom kul-
turen ifrdga. Vad ar modersmalet, vad finns det for stereotyper i denna kultur och
vad finns det for attityder gentemot manniskorna? Utifran detta ar det enklare att

lara kdnna manniskorna och skaffa en egen utvardering varfor de beter sig pa ett
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visst satt. Stereotyper ar farliga eftersom de skapar en forutfattad mening om var-
for en viss kultur eller nationalitet beter sig pa ett visst satt.

"Without understanding some of the host language, it is not possible to under-
stand their behaviour” (Guirdham, M. 2011, 284.) Utan att forsta en del av véard-
spraket ar det svart att forstd beteendet i vérdlandet. Detta betyder dock inte att
man maste kunna prata flytande, men ju mera man forstar desto storre forstaelse
for kulturen. Individer fran vard-kulturen tar det som ett gott tecken och ett forsok
att anstranga sig nar nagon forsoker sig pa nagra fraser och uttryck pa vardspraket.
(Guirdham, M. 2011, 283-284.)

5.3 Stereotyper & fordomar

Enligt Maureen Guirdham, forfattaren av communicating across cultures at work,
ar en stereotyp en forutfattad mening och rent ut en dvertygelse som en grupp
manniskor delar om en annan grupp av ménniskor. En stereotyp kan ses som ett
hinder fran att se den riktiga individen bakom. Vi generaliserar en grupp av man-
niskor som likadana och oftast reflekterar vi endast pa den enas beteende istéllet
for att uppmarksamma bada kulturernas beteende. Detta leder till en skev verklig-
hetsuppfattning och darmed hindrar oss fran att se personen for sitt ratta jag. Man
kan hitta stereotyper inom karaktaristiska drag i bland annat alder, kon, ras och
nationalitet. (Guirdham, M. 2011, 151.)

Nar man tvingas att forsvara sin egen kultur och varderingar inom sin grupp sa
gor man det, vilket leder till att det ar I&tt att stdmpla andra som en viss stereotyp.
Det anses som en normal reaktion och fenomenet etnocentrisk har just med denna
reaktion att géra. Man antar att sin egen etniska grupp ar vad som anses normalt
medan andra grupper &r vad som anses onormalt. Studier visar att manniskor fran
alla kulturer uppfattar sina egna seder och varderingar som universellt giltiga.
Detta géller &ven normer och familjeroller. Man ser en tydlig ”in-grupp” och ute-
grupp” uppdelning. De som hor till innegruppen kan vara de som hor till kulturen
och darfor favoriseras de och framstar som om de alltid har gjort ett gott jobb. En
ute-grupp ddremot kan diskrimineras och ett vilgjort arbete var ”bara for den héar

gingen”. Dessa grupperingar kan ocksa uppstd inom en kultur, till exempel 1 en
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ovre klass och medelklassens manniskor. Stereotyper kan bade vara negativa och
positiva, de negativa stereotyperna kan sedan ge upphov till férdomar som besk-
rivs i nasta stycke. (Guirdham, M. 2011, 150-153.)

En fordom ar lik som stereotyp en forutfattad mening om en viss grupp manni-
skor, men en férdom &r en negativ och avvisande attityd gentemot en person eller
en hel grupp som visar liknande egenskaper. Fordomen &r liknande som en for-
vantning, man har redan bestdmt sig infor vilka férvéntningar man har gentemot
en grupp personer fastan man inte har nagon egentlig orsak till forvantningarna.
Det kan vara nagot man har hort i forbifarten som har lett till de negativa attity-
derna. Man anvénder sig av fordomar for att skylla pa andra for att misstag och
daliga ting hander, man vill anvanda sig av en sa kallad syndabock. (Guirdham,
M. 2011, 186-187.)

For att undvika stereotyper och férdomar maste man forst vara medveten om att
alla kulturer har dessa och det &r viktigt att ta i beaktande vilka ens egna fordomar
ar mot andra. Man ska forsoka vara exakt och specifik varfor man uppfattar en
person pa ett visst satt, inte bara generalisera pa sa satt att nar en person har upp-
visat ett visst beteende sa ar hela hans kulturella grupp aven likadan. Genom att
vara 6ppen for férandringar och modifikationer kan férdomarna minska och pa sa
satt underlatta en situation som kan uppsta mellan olika kulturer.

5.4 Kulturella skillnader i forhandlingsstrategier

Forhandlingar &r en process dar tva eller flera parter forsoker 16sa nagot dar det
finns skillnader i intresset om amnet i fraga. Interkulturella férhandlingar kan li-
kaval utspela sig pd hemmaplan eller internationellt. Olika strategier att forhandla
ar mycket influerade av ens kulturella olikheter i beteende, vad man har for mal,
kommunikationsmonster, uppfattningar om saker och ting samt varderingar och
normer. De kulturella dimensionerna som har namnts tidigare i detta lardomsprov
har stor betydelse for dessa forhandlingsstrategier. Speciellt Hofstedes Individual-
ism — Kollektivism, maktdistans och osékerhetsundvikande samt Trompenaars

individualism — kommunitarism, specifik — diffus, neutral — emotionell och syn-
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kronisk — foljdriktig tidssynvinkel. Alla dessa dimensioner paverkar hur vi gor

forhandlingar.

© N o o B~ ow

Forhandlingsmal: Kontrakt eller relation (Specifik — diffus)
Forhandlingsattityd: Vinst/forlust, vinst/vinst (Langsiktsorienterad — kort-
siktsorienterad, vinst/vinst kan leda till framtida forhandlingar och samar-
beten)

Personlig stil: Formell eller informell (Maktdistans)

Kommunikation: Direkt eller indirekt (Specifik — diffus)

Forhallande till tid: hog eller 1ag (Synkronisk — foljdriktig)

Emotionalism: Hog eller 1ag (Neutral — emotionell)

Form av avtal: Generell eller specifik (Specifik — diffus)

Uppbyggandet av ett avtal: Botten till toppen/ toppen till botten (Synkro-
nisk — foljdriktig)

Team-organisation: En ledare eller gruppens samtycke (Individualism-

Kollektivism)

10. Risk-tagande: Hog eller 1dg (Osakerhets undvikande)

(Guirdham, M. 2011, 314-315.)

5.5 Organisationskultur

Enligt Fons Trompenaars & Charles Hampden-Turner finns det fyra olika organi-

sations typer i ett foretag beroende pa dess kulturella position. De fyra typerna ar

Inkubatorn, den guidade missilen, familjen och Eiffeltornet. Organisations typer

kan se valdigt olika ut, men det som faststaller vilken av dessa fyra typerna de hor

till ar tre olika aspekter som man utgdr ifran. (Trompenaars, F & Hampden-
Turner, C. 2012, 194-195.)

Relationen mellan anstéallda och organisationen
Hierarki system & auktoritet samt de anstélldas syn pa deras plats i orga-
nisationen

Deras syn pa organisationens mal och syfte
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Jamlikt
Personorienterad Uppgiftsorienterad

kultur ‘ kultur

"Inkubator” "Guidad Missil"
Person — — Uppgift

"Familj” "Eiffeltornet”
Personorienterad ‘ Rollorienterad

kultur kultur

Hierarkisk

Figur 7. Organisation kultur (Trompenaars, F & Hampden-Turner, C. 2012, 195.)

Familjekulturen &r en personorienterad organisationskultur dér hierarkin kan ses

som att den aldsta ar den som har mest erfarenhet och darfor ar den som har

hogsta auktoriteten. Hofstedes maktdistans affarskultursdimension kan tillampas i

denna organisationskultur. De anstallda i en sadan kultur anser att man alltid ska

gora mera an vad som star skrivet i kontraktet - att kunna behaga sina dverord-

nande &r en beldning i sig. Lander som har organisationskultur som denna ar

bland annat Japan, Italien, Grekland och Spanien.

Fran Trompenaars och Hampden-Turners dimension specifik — diffus sa kan den

diffusa delen tillampas i denna familjekultur. Diffusa kulturer anser att en god

relation till varandra ar vasentlig for att kunna na affarsmalen som kravs, relation-

erna till varandra ar likadana pa arbetstid som den ar utanfér jobbet och nar man

val en gang har blivit intagen i den privata sektorn far man ta del av manga privata

delar av personens liv. (Trompenaars, F & Hampden-Turner, C. 2012, 195-198.)

Eiffeltorn kulturen &r en hierarkisk kultur som kan jamforas med Eiffeltornets

form. Pa toppen finns de hogsta cheferna, sedan foljer mellancheferna och langst
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ner i grunden finns de som haller upp hela tornet. Alla har sina egna roller att upp-
fylla och man lyder sin 6verordnande for att det &r hans eller hennes uppgift att ge
orders och det ar de anstalldas uppgift att gora det som blir sagt. Relationsforhal-
landena i denna form &r specifik. Kollegor &r inte néra vanner utan framst bekanta
inom ett visst omrade av ens liv. Affarsliv och privatliv halls separata och att man
inte behdver ha en god personlig relation till varandra for att kunna jobba till-
sammans. Typiska organisationsstrukturer som denna ar Tyska och Osterrikiska
kulturer. (Trompenaars, F & Hampden-Turner, C. 2012, 204-207.)

Den guidade missilen &r en uppgiftsorienterad organisationsstruktur dar de an-
stéllda oftast jobbar i grupper for ett projekt dar var och en ar specialiserad i sitt
eget amne. Ingen ar battre &n den andra utan allt fokuseras pa slutresultatet och
hur de ska komma dit. Den guidade missilen anses vara motsatsen till familjekul-
turen, darfor att lojaliteten mot yrket och projektet &r storre an lojaliteten mot fo-
retaget. Dessa grupper &r oftast temporéra eftersom de kostar en hel del och darfor
vill de medverkande na ett slutresultat sa fort som majligt. Lander som tillampar
denna organisationskultur kan vara Storbritannien och USA. (Trompenaars, F &
Hampden-Turner, C. 2012, 211-214.)

Inkubatorn-strukturen ar valdigt man om sina anstallda och personens bésta gar
fore foretaget “existens fore organisation” (s.214). Inkubatorn kulturen har néstin-
till en obefintlig hierarki och &r oftast sma foretag med 75-100 anstallda. Denna
organisationskultur kan tillampas i Hofstedes Individualism — kollektivism samt
Trompenaars & Hampden-Turners Individualism-kommunitarism dimensioner.
Denna struktur riktar sig till individens bésta och darmed hor den till en individu-
alistisk kultur. Inkubator kulturen anser att processen att skapa lésningen ar lika
uppfyllande som att hitta I6sningen. Lander som tillampar denna organisations-
kultur ar bland annat Sverige, Danmark och Canada. (Trompenaars, F & Hamp-
den-Turner, C. 2012, 215-217.)
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5.6 Kulturchock

Kulturchock &r ett fenomen som alla nagon gang har upplevt eller kommer att
uppleva. Framst beror det utbyteselever, internationella affarsmén, utlandskom-
menderingar och de som flyttar till ett nytt land. Till f6ljd av en kulturchock kan
man uppleva manga obehagliga symptom som oftast framkommer nagra veckor
efter ankomsten i det nya landet. De vanligaste orsakerna till kulturchock ar forst
och framst att det som gors annorlunda kanns frammande och till och med
skrammande, jobb situationen kanske inte &r den basta och man har svart att gora
sig forstadd eller fa respekt i arbetssituationer med tanke pa hierarkiska orsaker
eller det faktum att ett projekt kan ta langre tid &n vad det skulle ha gjort i t.ex.
Finland. Saknaden efter familj och vanner gor det svart att anpassa sig och darmed
i drastiska fall kan personerna isolera sig fran lokalbefolkningen. (Maude, B.
2011, 179-180.)

Bekvimlighets
Zon

Stress/Stretch
Zon

Panik Zon

Figur 8. Bekvamlighets zon (http://leadershipsculptor.com/develop-comfort-

zone/)

Man kan jamfora kulturchock med figuren av var bekvamlighetszon. Vi har alla
var egen bekvamlighets zon, dar kanner vi oss trygga samt har kunskap inom om-

radet som vi arbetar inom. Om vi méste stracka oss utanfor detta omrade forsvin-


http://leadershipsculptor.com/develop-comfort-zone/
http://leadershipsculptor.com/develop-comfort-zone/
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ner plétsligt denna trygghetskansla och vi maste stretcha oss utéver det vi vet. En
plotslig flytt till utlandet far oss att hamna i stress/stretch zonen, vi har plétsligt
hamnat i en situation déar vi maste forandras och stracka oss utanfor det vi redan
vet. Detta leder till att manga hamnar i en kulturchock, vilket &r panik zonen. |
denna zon kan symptom uppkomma som foljer vid en kulturchock. Det kan ta
manader innan man sist och slutligen borjar kanna sig bekvam i den nya kulturen
och det nya séttet att leva, men om man lyckas vanda denna kulturchock kan man
boérja kanna sig mer och mer tillfreds och férhoppningsvis hitta tillbaka till be-
kvamlighetszonen och darmed borja njuta av de nya upplevelserna och kunskapen

man far ta del av i vardlandet.

Né&r man drabbas av kulturchock ska man oftast ta sig igenom fyra olika skeden.
Kalervo Oberg beskriver detta i sin U-kurva modell som beskriver anpassnings-

processen till kulturellt samforstand.

Sinnesstamning . .
A Smekmanadsstadie

Bra ) /

MNormal /

,ﬁ\terhémtning

Integrationsstadie

Dalig
f Kultur chock

A J

Tid

Figur 9 Kultur chock U-kurva.(Maude, B. 2011, 183.)

Det forsta stadiet “smekménadsstadiet” varar i nagra veckor ndr personen har an-
lant till vardlandet, man hamnar i ett euforiskt l&ge dar allt &r nytt och intressant. |
detta skede har hemléngtan inte annu slagit till utan personen har fullt upp med att
upptécka den nya staden. Det andra skedet som &r kulturchock, intraffar efter
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smekmanadsstadiet. Har har man upptackt betydande skillnader mellan sin egen
kultur och vard-kulturen, man bdrjar kénna irritation och ens stereotyper och for-
domar kan bli &nnu starkare just i detta skede. Kulturchocks-stadiet kan halla i sig
upp till 3-4 manader. | det tredje stadiet borjar nu personen gradvis kénna sig be-
kvdm med den nya kulturen, man har accepterat kulturens varderingar och normer
och man kan nu inleda aterhdmtningsstadiet”. I det fjarde och sista stadiet av U-
kurvmodellen har nu personen integrerat fullstandigt med den nya kulturen, indi-
viden kanner sig hemma bade i hemkulturen och den nya kulturen, detta ar integ-
rationsstadiet. (Maude, B. 2011, 183.)

Symptom som uppkommer i den nya kulturen under en utlandsvistelse kan vara
forst och framst vara psykiska. Manga upplever irritation, sémnléshet och de-
pression under de forsta manaderna. De kulturella skillnaderna ger upphov till
irritation, nar det man sjalv ar van med gors pa ett annat satt som kanns fram-
mande och helt enkelt ologiskt. Stressen man utsatts for i arbetet och i vardagliga
situationer gor en deprimerad och man kan darmed &aven férlora sémnrytmen.
(Maude, B. 2011, 180.)

Det finns inget botemedel mot kulturchock, men man kan lindra den genom att
forsoka ha positiv attityd gentemot vérdlandet och forsoka att kommunicera med
lokalbefolkningen och lara kénna dem pa en sa kallad kulturell niva. Detta ge-
nomfors allra bast med att forbattra sina sprakkunskaper, med bara nagra fraser
eller meningar far man en storre inblick i kulturen man befinner sig i. (Maude, B.
2011, 185.)
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6 EMPIRISK UNDERSOKNING

I min empiriska undersdkning har jag valt att undersoka hur de anstéllda tranas
och forbereds infor en utlandskommendering dar de kommer att méta kulturella
skillnader i affarssammanhang. Jag har dven undersokt hur de anstéllda har upp-
levt utlandskommenderingen och hur de har fatt information om landet i fraga.
Personerna som har deltagit i undersdkningen ar en anstélld vid HR-avdelningen
pa foretaget X som har hand om utlandskommenderingar och anstillda som har
varit utomlands. Jag intervjuade dven en professor fran Tyskland som jag fick lara
kénna under min utbytesperiod i Tyskland, vars yrke &r att bli inkallad till stérre

internationella foretag for att hjalpa dem pa traven infor ett utlandsuppdrag.

6.1 Metod

Den metod som jag har valt att anvanda mig av i detta lardomsprov &r metoden
intervju av kvalitativ form, framst for att de svar jag ville ha fran mina intervju-
personer var mera innehallsrika och djupgaende svar. Jag har varierat mina inter-
vjuer med telefonintervju, personlig intervju och intervju via e-post. Jag ville ha
personliga svar och upplevelser av mina intervjupersoner och dérmed fann jag
denna forskningsmetod som den rétta. Med denna forskningsmetod kunde jag
aven stalla foljdfragor och fa svar pa fragor som jag tidigare inte hade tankt pa. Ett
annat alternativ skulle ha varit att gora en enkéat undersokning, men da borde re-
spondenterna har varit storre till antalet. Till HR-kontaktpersonen hade jag ett
frageformulér pa 15 fragor och till de anstallda som har varit pa en utlandskom-
mendering ett frageformular 17 fragor. Till intervjun med interkulturella tranaren

hade jag ett frageformular pa 13 fragor.

6.2 Intervju med interkulturell tranare

Intervjun med professorn fran Tyskland agde rum via e-post och pa engelska. Hon

vill vara anonym. Jag kallar henne for kontaktperson A.

When a client contacts you, is it a private person who wants help adjusting to

another culture, or is it a contact person at a company who wants you to
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come and train their employees? (Da en klient kontaktar dig, ar det en privat-
person som vill ha hjalp med att anpassa sig till den nya kulturen, eller &r det en

kontaktperson vid ett foretag som vill att du ska trana deras anstallda?)

Vanligtvis ar det en person fran foretagets HR-avdelning som tar kontakt till kon-
taktpersonens foretag som vill inboka traning till foretagets anstallda infor en
kommande utlandsvistelse. Det kan d&ven komma inbokningar fran en annan ’trai-
ning agency”. Oftast handlar det om nar en person kommer till Tyskland for affa-

rer fran ett annat land, da stiger professorn in och hjalper till.

Have someone of your clients returned home because it was too big differ-
ence? (Har nagon av dina klienter atervant pa grund av att det var for an-

norlunda?)

Ibland hander det att klienter atervander hem pa grund av att deras maka/make
stannat hemma eller alternativt inte trivts i vardlandet. Vanligtvis har inte kon-
taktperson A nagon kontakt med sina klienter efter traningen, pa grund av att den
ursprungliga kallan som har beordrat traningen inte vill eller inte tillater vidare

kontakt med klienten.

When training, do you use theory such as Hofstede or Trompenaars? (Under

traningen, anvander du teori av Hofstede eller Trompenaars?)

| sin traning anvéander A inte sig av nagon specifik teori, sasom Hofstede och
Trompenaars, utan anvander sig av liknande kulturella dimensioner som reflekte-

rar personlig kultur, organisationskultur och nationell kultur.

How do you usually train your clients? (Hur tranar du vanligtvis dina klienter?)

De flesta klienter som arbetar inom internationell handel far oftast en dags indivi-
duell traning kort efter att de har anlant i Tyskland, oftast 1-4 veckor efter an-
komst sker denna individuella traning. Ibland sker traningen i gruppsessioner, upp

till femton personer for att forbereda dem for en interkulturell samarbetning i fore-
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taget. Interkulturell sensibilitet, kulturell kunskap om landet i fraga (i detta fall
Tyskland) och senare tar de itu med att hoja den kulturella medvetenheten. Vissa
behdver mera traning &n andra, darfor ar tonvikten pa hurdan traningen har varit
innan klienterna har anlant, det vill saga deras traning pa hemmaplan. Traningen
formas och justeras efter klientens individuella behov, men i allménhet &r tyngd-
punkterna som tas upp ké&nslighet, kunskap och fordndring av bete-
ende/kompetensutveckling. A beréttar att traningen koncentreras pa allmanna kul-
turella aspekter an specifik kultur och att i utbildningen medféljer dven en interak-

tiv metod med praktiska dvningar.

How important would you say it is to take language courses before going?

(Hur viktigt skulle du saga det ar att ta sprakkurser innan avfard?)

Personligen anser A att det &r ytterst viktigt att kunna det lokala spraket, dven om
det officiella spraket pa foretaget i fraga ar engelska. Fran hennes egen erfarenhet
hjalper det ménniskorna att kdnna sig mera bekvadm i den fraimmande kulturen,
speciellt i det vardagliga livet. Spraket ar nyckeln till kultur och manga aspekter i

kulturen blir 6verforda genom spraket.

When an expatriate arrives, how are they taken care off in the beginning?
(Da en utlandsstationerad anlander, hur tas de hand om i bérjan?)

Forsta kontakten &r oftast via foretaget, som utser en person att ta hand om de
personer som kommer pa utlandskommenderingarna. Som interkulturell tranare

kommer hon inte i kontakt med sina klienter i bdrjan av ankomsten.

When they return back home to their home country, how are they taken care
off? Do many have a hard time adjusting to their own culture again and
workplace? (Nar de utlandsstationerade atervéander hem, hur tas de hand om
dar? Har de svart att anpassa sig till sin egen kultur och arbetsplats igen?)

A kan inte svara pa denna fraga fran ett internt perspektiv fran foretaget, men
dock fran det A har hort fran klienter och kollegor &r att manga hade det svart i

borjan nar de atervande till sitt hemland pa grund av att de inte var forberedda pa
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en “omvand kulturchock™. | kontrast mot hur de tas emot nar de anlander till ut-

landskommenderingen sa far de inte nagon extra support nar de atervander hem.

Have you noticed if men have easier adjusting to a new culture, country and
workplace than a woman? If so, why is that? (Har du noterat om det ar sa att
méan har det enklare att anpassa sig till en ny kultur &n en kvinna? Om det &r sa,

varfor?)

De ar A har jobbat med detta har hon inte sett nagon storre skillnad mellan kdnen

utan anser att allt beror pa personlighet, kunskap och aven tidigare erfarenheter.

How important would you say that the training about cultural differences
and how to work efficient in a multicultural team is before going on an ex-
patriate adventure? Is the training equally important if it’s an expatriate
going for two weeks, two months or two years? (Hur viktigt skulle du saga att
multikulturell trdning om hur man jobbar effektivt i en kulturell grupp ar innan
utlandsstationeringen? Ar traningen lika viktig om det ar en utlandsstationering

pa 2 veckor, 2 manader eller tva ar?

Tréningen ar viktig oavsett hur lange man kommer att stanna i vardlandet, &dven
med en kortare vistelse kommer personen dnda att jobba “internationellt” pa
hemmaplan om det da ar mest virtuellt, vilket ar minst lika viktigt. Om nagon aker
ivag pa en langre utlandskommendering och dven tar med sin familj ar det ytterst
viktigt att fa en god traning innan for att kunna integrera bra med lokalbefolk-

ningen, fa en god arbetsupplevelse och ett gott privatliv i vardlandet.

What kind of qualifications should an expatriate have? (Vilka kvalifikationer

ska en person ha som aker pa en utlandsstationering?)

Utdver expertis inom arbetsomradet ska den utséanda ha ledarformaga, formaga att
byta perspektiv, flexibilitet och &ven vilja att justera sitt beteende. Man ska ha
kunskap om kulturella skillnader och formagan att hantera frustrationer, ett gott
talamod &r bra att ha. Personen ska ha engagemang och motivation att integrera

med andra, darmed ar kommunikativa fardigheter sasom social och sprakkunskap
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mycket viktigt, d&ven om sprakkunskapen enbart &r grunderna sa gor det mycket
for sjalvfortroendet. Man maste vara medveten om sin egen kultur och dess av-
tryck samt hur andra kanske ser en. Viktigast av allt &r att vara 0ppen att lara sig

nya saker och pa ett annat sétt.

Are stereotypes a common problem for your clients? (Ar stereotyper ett vanligt
problem for dina klienter?)

Tyvaérr ar detta ett problem. Klienterna ar oftast inte medvetna om hur stort infly-
tande deras stereotyper har pa deras arbete och samarbete med varandra. Om ett
problem intraffar utan att det blir bearbetat pa en kéanslig niva med tanke pa kul-
turerna, kan stereotyperna bli &nnu starkare och leda till att 6ppenheten for kontakt

med andra sjunker. Risken finns att man borjar dra sig tillbaka.

Have you had a culture shock in your work? Do you want to give an exam-

ple? (Har du haft en kulturchock i ditt arbete? Vill du ge ett exempel?)

Enligt professorn upplever hon stor stress utomlands och press att kunna prestera
sitt yttersta. Det kravs mycket mera energi pa bortaplan an pa hemmaplan och
ibland &r det svart att vara sa kanslig mot andra kulturer och oskrivna regler som
man skulle behdva vara, for att man har fullt upp med att tdnka pa sin egen stress.

What is the most common reason, why a business agreement between inter-
national business partners fails? (In an cultural differences kind of view).
(Vilken ar den vanligaste orsaken, varfor en affarsuppgorelse mellan internation-

ella handelspartners misslyckas? | en kulturell synvinkel)

Orsaker varfor ett affarsavtal misslyckas kan vara pa grund av féljande enligt kon-

taktpersonen: Se figur 10 pa nasta sida.



Figur 10 Orsaker varfor ett affarsavtal kan misslyckas
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6.3 Intervju med Human Resources kontaktperson pa foretag X

Intervjun med kontaktperson B pa foretag X agde rum den 10 december 2014. Det
var en personlig intervju mellan personen i fraga och mig sjalv bestaende av 15

oppna fragor.
Namn och befattning, arbetsuppgifter

Kontaktpersonen vill vara anonym, arbetsbefattningen &r International mobility

specialist.
Har du sjalv varit pa en utlandskommendering eller bott utomlands?

Personen har inte sjalv varit pa en utlandskommendering, men har under flera
perioder bott utomlands, i bl.a. Australien, Norge och Sverige. Jag fragade om
dessa erfarenheter har gett nadgon fordel i arbetet, men det ansag inte personen.
Skulle det ha varit Singapore eller Kina skulle det ha sett annorlunda ut, eftersom
kulturskillnaderna &r storre dar och flera anstallda véljer att aka dit pa utlands-
kommenderingar. Utdver Singapore och Kina ar aven lItalien, USA, Holland och

Italien populéra destinationer for utlandsstationeringar.
Hur véljs utlandskommenderingarna?

Personer anmaler sig ofta frivilligt nar en plats dyker upp pa lediga tjanster utom-
lands. Ibland &r det sa att det behdvs en viss person med en viss kunskap inom ett

omrade, da handplockas personen i fraga till detta uppdrag.
Anmaler sig frivilliga som vill aka?
Det tidigare svaret kan anpassas har.

Hur forbereds de anstallda infor en utlandskommendering? Byrakrati, bo-

ende, kultur osv.

Det som kontaktpersonen gor at de som ska aka pa en utlandskommendering ar att
forst skicka ut en guide pa email pa vad som bor tankas pa och vem man ska kon-

takta nd&r man kommer fram. De anvénder sig av en firma som hjélper till med
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detta nédr de anlander i vardlandet. | guiden som bifogas till dem som ska flytta
finns bland annat information om flyttning. Vardforetaget anlitar ett flyttbolag
som star till forfogande for de resande. Sen finns det dven praktiska rad om for-
sékringar och hélsoundersdkningar. I guiden skrivs inget om kulturen i vardlandet.
Manga som &r pa vag pa en utlandskommendering har redan varit det forut, sa de
har erfarenhet fran forr medan de som ar nya foér detta ar mera fragande och vill
veta mer om saker och ting. Det har mycket att géra med personen i fraga hur
mycket de vill veta om det kommande uppdraget och allt som hor till. Kulturfor-
beredelser kan ibland ges ndr det just finns ett behov for det. Ett exempel var nar
en anstalld skulle till Brasilien pa arbetsresa och personen sjalv tyckte sig vara
osaker och ville ha lite extra forberedelser infor just detta uppdrag. Kontaktperso-
nen betonar att kulturkurser ges vid behov, men att alla som har tillgang till inter-

net nu idag kollar sjalv upp vad man bor tanka pa och hur man ska ga till vaga.

Ordnas det sprakkurser eller kravs en viss niva av sprakkunskap? T.ex. ut-

landsstationering i Tyskland

Sprakstudier ingar i kommenderingspaketet for bade den som ska arbeta och dess
familj. Engelska kurser ges inte eftersom engelska &r ett sprak som man ska kunna
flytande.

Vilken teori anvands for traningen. Anvands Hofstede?
Kontaktpersonen ar inte bekant med Hofstedes teori om affarskultur.
Hur viktig ar kulturell traning infér en utlandskommendering?

Kontaktpersonen betonar att det beror pa vart man aker samt anser sjalv att det
inte ar sa viktigt, det har inte varit ett &mne som har varit aktuellt pa foretaget just

pa grund av att de flesta soker upp informationen pa egen hand.

Finns det nagon affarskultur eller ett land som kraver extra skolning innan

avfard?

Brasilien och Kina ar tva lander som manga ber om extra information eller traning

infor uppdraget.
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Vilka egenskaper ska en person ha som séands ut pa en utlandsstationering?

En person som aker ivag ska vara 6ppen for forandringar samt kunna vara dppen

for andra kulturer.
Har du sjalv varit med om kulturkrockar?

Kontaktpersonen har inte varit med om nagra kulturkrockar pa arbetsplatsen. Sma
missforstand har uppstatt men nagra storre handelser har personen inte lagt méarke
till.

Hur tas de emot nar de atervander?

Det som kan handa néar nagon atervander ar att den gamla positionen inte finns
kvar, eller att det ar en helt ny position, vilket kan leda till svarigheter for arbets-
tagaren. | nagra fall kan det handa att personen har haft en hogre tjanst utomlands
och atervander till en lagre tjanst. Det som behdver goras i sddana har situationer
ar att forsoka hitta en lamplig 16sning. Detta & mera férmannens uppgift och inte
HR-avdelningens uppgift. En tillaggsfraga som uppkom har var om HR far nagra
mellanrapporter av den utlandsstationerade under tiden, men det &r inte vanligt.
HR har ofta kontakt med personen om det berdr nagot som kontrakt, pension eller

socialforsakring.
Har de anstéllda svart att anpassa sig nar de atervander till hemlandet?

Detta beror mycket pa var de har varit, och under hur lang tid och dven vilken
tjanst de har haft. Som det blev namnt i fragan ovan kan det vara svart att anpassa
sig hemma om tjansten ar en helt ny position eller om det ar en lagre tjanst an ti-
digare. Kontaktpersonen har inte hort om nagot fall dér en utskickad har atervant
hem pa grund av for stora kulturskillnader.

Har ni manga som ar utlandsstationerade héar i Vasa? Hur tas de emot har?

Det finns for tillfallet ca 50 stycken som ar pa kommendering pa foretaget, bland
dessa finns det anstéllda fran Italien och Brasilien. Det finns dven manga som &r

anstallda pa foretaget pa ett lokalt kontrakt och inte via en kommendering. For-
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mannen till de som anlander tar hand om dem i bdrjan och visar dem viktiga in-
stanser sasom bank och ambassad. Den egna avdelningen tar emot personerna sa
att de kanner sig valkomna. Manga skulle vilja dka igen men byrakratin tar sa

mycket energi.

Skulle ni saga att ert foretag ar en multikulturell grupp? Flera national-

iteter?

Det ar en valdigt multikulturell grupp, vilket bevisas av att det finns omkring 40
nationaliteter som just nu jobbar pa foretaget. Av de 40 finns det bland annat nat-
ionaliteter fran Argentina, Ecuador och Italien. Just nu ar det 150 stycken som
befinner sig pa kommendering ut i varlden, och 50 ska annu skickas ivag inom en
snar framtid. Utover de langre kommenderingarna finns det ocksa for kortare pe-
rioder, ett sd kallat ’service agreement project”, som aven forenklar byrakratin till

en viss del.

6.4 Intervju med anstéllda

Intervjun med de anstallda har genomforts antingen som telefonintervju eller via
email under januari manad 2015. Jag har intervjuat atta personer som i nagot
skede har varit pa en utlandskommendering fran foretag X. Det har varierat mel-
lan sommarjobbsuppdrag fran foretaget och upp till fem ar pa utlandskommende-

ring.
Vart blev du utlandsstationerad och varfor?

Utlandsstationeringarna har varit varierat fran Jordanien, Pakistan, Forenade Ara-
bemiraten (Dubai), Holland, Norge, Ryssland, USA och Kina (Shanghai). En re-
spondent hade varit bade till Pakistan och Dubai. Tva respondenter hade varit pa
utlandskommendering till Ryssland. Varaktigheten av utlandsstationeringen har
varierat fran sommarjobb, ndgra manader, nagra ar och upp till fem ar. Den van-
ligaste orsaken till att dessa kontaktpersoner blev utlandsstationerade var projekt-

utveckling som efterfragade dessa kontaktpersoners expertis.



45

En del av respondenterna anmalde eget intresse att aka pa utlandskommendering-
en, medan vissa handplockades for ett visst projekt dér det krévdes en viss person
med kapacitet och mojlighet for att kunna forverkliga uppdraget. For manga kom

beslutet hastigt om att utlandskommenderingen skulle bli av.
Arbetsbefattning/Arbetsuppgifter

Kontaktpersonerna har haft titlar sasom team leader, project manager, project
engineer, group manager samt tva respondenter som jobbat som mechanical su-
pervisor och elektriker. T.ex. i Holland fanns det behov av att ha en team leader
pa plats som samtidigt kunde uppratthalla kontakten med teamet pa foretag X pa

hemma fronten.
Hur forberedde foretaget dig infor din utlandsstationering?

Majoriteten av respondenterna svarade att det gick fort fran att beskedet kom om
utlandskommenderingen tills de var pa vag till véardlandet. Innan avfard hjalpte
foretaget till med byrakratiska drenden sasom arbetstillstand och visum, samt in-
formationen de behdvde om praktiska saker. En respondent beréttar att det ordna-
des aven skolning i skatteregler och reseregler. Det ndmns dven att man sjalv
maste vara aktiv och sdga till vad man behéver innan utlandskommenderingen, ar
det sa att man vill och kanner att man behover extra skolning inom nagot omrade

s& ska man inte vara radd att be om det.
Hur forberedde du dig sjalv?

Majoriteten av respondenterna beskriver att det vanligaste sattet de har forberett
sig pa ar via bekanta och vanner som i ett tidigare skede har upplevt kulturen. Da-
gens tillgang till oandligt material pa internet har ocksa varit till stor hjalp for kon-
taktpersonerna, de flesta har anvant Google for att fa reda pa allmén fakta om lan-
det i fraga och kulturella riktlinjer. En kontaktperson sokte specifikt pa vilket for-

hallande till véstlanningar som rader i mellandstern.

De flesta av kontaktpersonerna har varit i kontakt med teamet pa plats i véardlandet

en tid fore avresan, vilket underlattade forberedelserna och ledde till att de hade
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en aning om vad de kunde forvanta sig val pa plats. Manga av kontaktpersonerna
hade tidigare varit pa affarsresor till landet innan flytten och darmed hade de flesta
aven en inblick vad de kunde forvénta sig och visste vad de gav sig in pa. USA-
respondenten beréattar att han hade jobbat i samma omrade i cirka fem ar fore flyt-
ten och darfor k&ande kollegor och kunder, vilket underlattade mycket. En av Ryss-
land-respondenterna berattar att det inte gick att dverforbereda sig infor flytten
utan man var tvungen att tanka i sadana banor att man ska ta seden dit man kom-
mer. Manga hade erfarenheter fran tidigare med antingen affarsresor eller boende
utomlands och sadana erfarenheter &r alltid bra att ha i bakfickan oavsett vilket

land man reser till.

Manga beskriver denna tid innan flytten som en stressig tid och att det inte fanns
tid for mentala forberedelser - de praktiska forberedelserna kom i forsta hand. En
respondent hade fru och barn med sig pa utlandskommenderingen vilket ledde till
mera forberedelser nar det kom till barnens skolgang och hustruns arbete i vérd-

landet.

Inom affarskulturer finns teori skriven bland annat av Hofstede och Trom-

penaars, ar du bekant med dessa teorier?
Ingen av intervjupersonerna var bekant med dessa affarskultursteorier.

Hade du nagra forkunskaper om landet i fraga innan du visste att det var din

kommande arbetsplats? Sprak, kultur, geografi etc.

Som tidigare namnt hade de flesta kontaktpersonerna tagit reda pa fakta om véard-
landet med hjélp av internet eller via bekanta. Manga var beresta fran forr och
hade darfor kunskap inom omradet.

Sprakmassigt var det engelska som gallde i affarsvardagen, forutom i Norge dar
man kunde anvéanda svenska for att gora sig forstadd och forsta. De flesta erbjods
sprakkurser val pa plats pa foretaget. En respondent erbjods en sprakkurs i ara-
biska, men det gick inte att anvanda i praktiken eftersom affarsmassigt var spraket
engelska, dessutom larde man inte sig tillrackligt bra for att kunna fora en diskuss-

ion pa arabiska. En av de ryska respondenterna erbjods fore flytten en sprakkurs i
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ryska av en ldarare som sjalv var rysk, vilket var praktiskt eftersom man kunde
fraga om kultur och andra praktiska saker man behover tanka pa infor en flytt till
Ryssland. Samma kontaktperson vill ocksa tillagga att det finns sprakpaket att

kopa som &r valdigt praktiska nar det kom till att lara sig sjalv pa sin egen fritid.
Hur blev du bemott nar du anlande till din utlandsstationering?

Majoriteten av respondenterna motte en agent eller en kontaktperson fran HR-
avdelningen nar de anlande. Dessa agenter hjélpte till med praktiska saker sasom
att 6ppna ett bankkonto, sokandet efter bostad samt att de visade var man kunde

hitta olika tjanster som man kunde behdva under vistelsen.

En respondent beskriver att den forsta tiden i vérdlandet var en frustrerande tid,
eftersom det tog tid innan praktiska saker ordnade upp sig, t.ex. I6nen. Denna tid
utspelade sig mitt i sommaren och darmed var det svart att fa tag i ndgon som

kunde reda upp saker och ting.

En av Ryssland-respondenterna beskriver att det uppstod kommunikationssvarig-
heter vid ett av de forsta motena med kollegorna pa plats vid fabriksprojektet. De
som skulle ivdg till Ryssland hade innan avfarden skickat ett email om att de var
pa vag. Val pa plats var de ryska kollegorna valdigt forvirrade eftersom det ansags
att ett email inte var det ratta kommunikationssattet och darmed ansag de att de
inte hade fatt information om att de var pa vag. Denna respondent beskriver ocksa
att de ryska kollegorna var en aning radda for de som kom fran Finland, eftersom

de hade titlar sdsom “Highly qualified expert” pa papper.
Beskriv din forsta kulturchock, hur hanterade du den?
Upplevde du nagon av féljande symptom till f6ljd av kulturchock

Depression
Somnldshet
Heml&ngtan (mer &n normalt)

Irritation

vV V V V V

Passivitet (Integrerar inte med utl&ndska kollegor)
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For de flesta var det smasaker i vardagen som forst kom som forsta chock. Bara
sadana saker som vad som serveras till lunch eller hur trafiken fungerar. De flesta
beskriver att det kandes som om allting gjordes s& komplicerat och att ingenting
kandes logiskt. Norge-respondenten ndmner att en kulturchock var att norska kol-
legor gick hem fran jobbet redan kl. 15:00, vilket gjorde att kontaktpersonen lam-
pade sig efter detta beteende och borjade ocksa gora sa efter en tid.

Ryssland-respondenterna berattar att kulturchock uppstod da det visade sig att
deras stereotyper och férdomar stdimde och en av dessa beskriver hur jobbigt det
var att uppleva dessa stereotyper pa nara hall. Ingenting kandes latt att ordna, inte
ens en jobbresa var enkel att forverkliga. Man var alltid tvungen att planera olika
satt att genomfora samma plan, eftersom det latt kom nagot i vagen vilket ledde

till att man var tvungen att genomféra det pa ett annat satt.

De flesta av respondenterna klarade sig lindrigt undan fran kulturchock och de
symptom som foéljer, men det vanligaste symptomet som uppkom bland de som
svarat var Overlagset irritation. Detta till foljd av annorlunda tillvagagangssatt
géllande afféarer och projektforverkliganden. De som upplevde storst irritation var
de som hade utlandsstationering i Ryssland. Detta var framst for att det tog sa lang
tid att fa nagonting genomfort. En kontaktperson beskriver att irritationen uppkom
pa grund av att lokalbefolkningen verkade ha brist pa ”’sunt bondfornuft” och inte
kunde se logiska regler. Nagon enstaka respondent hade upplevt somnldshet som

till foljd av irritationen som uppstatt under dagarna.

Enligt Obergs U-kurva &r man de forsta veckorna i ett slags euforistadie som kal-
las for honeymoonstage”, vilket dverensstimmer med en respondents svar om att
det tog nagra veckor innan personen fick hemlangtan och insag att det var flera
manader innan hemfard. De forsta veckorna hade det varit fullt upp och allt var
nytt och skulle upptackas. Hemlangtan slog till efter nagra veckor da det plotsligt

blev lite lugnare i vardagen och verkligheten tog vid.
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Upplevde du nagon kulturkrock med medarbetare?

De som klarade sig lindrigast undan fran kulturkrockar med medarbetare var de
som hade varit pa utlandsstationering i Norge, Holland eller USA. De som hade
expatrierat till Mellandstern och Ryssland hade upplevt flest kulturkrockar med
sina medarbetare. En av de ryska respondenterna berattar att tilliten var nastintill
obefintlig, allting skulle ske pa papper och dokument. Motena var stela och endast
hogst pa plats forde talan. Denna respondent beréattar att ett satt att ta sig genom
dessa kulturkrockar var att dra pa smilbanden vare sig man ville eller inte. Gene-
rellt hade respondenten inga storre kulturkrockar med medarbetare, men politiska
diskussioner pa fritiden var inte populart.

Figur 11. Hierarki enligt Ryssland-respondenterna

Orders kommer fran
toppcheferna.

Moten ordnasi stora
grupper.

Man yttrar inte sina idéer
hégt pa motet. Hogst pa
plats for talan.

Dubai-respondenten beréttar att pa foretaget fanns en stor blandning av national-
iteter, allt fran indier till hollandare och darmed uppstod missforstand dagligen.
Alla hade sitt egna satt att kommunicera och tolkade saker pa olika satt, vilket
kunde leda till intensiva diskussioner emellanat. Man larde sig efter hand forklarar
respondenten. Nar det kom till att gora beslut pa foretaget i Dubai var det inga
snabba beslut som gallde. Saker och ting tog tid och framskred kanske inte sasom

man skulle ha forvéntat sig, vilket ledde till frustration hos respondenten. Samma
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respondent hade ocksa spenderat nagra manader i Pakistan, dar han beskriver lan-
det som valdigt begransat, vilket var en kulturchock nar han insag att det faktiskt

var sa dven i praktiken.

Respondenten som hade varit utlandsstationerad i Kina beréttar att en kulturkrock
uppstod i arbetet da de lokala kollegorna gjorde allting enligt bockerna och va-
gade darfor inte ifragasétta saker och ting pa ett likadant satt som den finlandska

kollegan.
Hade du nagra stereotyper innan? Visade det stimma?

Alla intervjupersoner hade antingen fordomar eller stereotyper innan utlands-
kommenderingen om antingen kulturen eller om lokalbefolkningen. Majoriteten
av respondenterna fick sina stereotyper bekraftade antingen i jobbrelaterade situat-

ioner eller pa fritiden. En del fick dock sina stereotyper krossade val pa plats.

Holland-respondenten hade innan avfarden hért att Hollandarna var rak pa sak
nastan pa gransen till oférskamd, vilket respondenten hade i atanke och var forbe-
redd pa att det skulle vara sa. Dock sa fick kontaktpersonen se i ett tidigt skede att
sa var inte fallet. Bade Ryssland-respondenterna och Dubai-respondenten var for-
vanade Over att deras stereotyper de hade haft innan resan faktiskt stamde i prakti-
ken. Det handlade mest om hur saker och ting gar till vaga en vanlig vardag pa
jobbet.

Upplevde du att andra hade stereotyper angaende finlandare?

Alla intervjupersoner upplevde att det fanns stereotyper angaende finlandare, men
nddvéndigtvis inte i en negativ bemarkelse. De flesta stereotyperna som de fick
uppleva var att finlandarna ar arliga, jobbar hart, effektiva och att de &r profess-
ionella. I vissa fall kunde negativa stereotyper angaende finlandarna komma fram.
Holland-respondenten berattade att det redan hade varit en del finlandare pa kon-
toret dar och att det darmed hade uppkommit stereotyper, dessa var att finlandarna

var opersonliga, halsar inte och ar introverta. En foljdfraga pa denna fraga var om
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dessa stereotyper paverkade arbetet, men enligt Hollandrespondenten var det inget
problem, eftersom denna person snabbt visade motsatsen att det inte var sa.

Enligt respondenten som hade varit till Jordanien hade en lokal arbetare beréttat
att han skulle vilja arbeta for ett finskt foretag, eftersom det verkade som om
finska foretag tog god hand om sina anstallda. Shanghai respondenten hade enbart
upplevt positiva stereotyper, sasom att finlandarna var hogt utbildade och valbér-
gade.

Dubai respondenten upplevde att det fanns en positiv syn pa finlandare. Kontakt-
personen beréttar att det fanns en viss respekt mot finlandarna och att man alltid
fick ett positivt mottagande pa méten med nya kunder. Finlandarna var har kanda
som att jobba hart, vara lugna och sansade, samt att vara diplomatiska och pro-

fessionella.

Den negativa stereotypen som nastan alla respondenter hade fatt hora om finlan-
dare ar att de &r valdigt fortjusta i alkohol.

Hur tyckte du det var att jobba som ett multikulturellt team? Fanns det olika

asikter och varderingar?

Kontaktpersonerna beskriver tiden utomlands som en rikedom, frdmst for att man
lar sig att se saker och ting annorlunda och det faktum att tack vare diversitet och
multikulturella team far man fram nya innovativa idéer som annars inte skulle ha

uppkommit i en enbart finsk miljo.

Manga respondenter har &nnu kontakt med teamet som finns i vardlandet och fick
anknytningar till kollegor och kunder pa plats vilket dven har underlattat arbetet
gjort fran Finland. En av kontaktpersonerna beréttar att han fortfarande ar involve-
rad i projekt i Mellandstern, Afrika och runtom i Europa. Han beskriver att vara
multikulturell &r en daglig aktivitet i det arbete som han utfér samt att hemma pa

foretag X &r miljon véldigt multikulturell, vilket har varit en stor rikedom.

Kina-respondenten namner att pa grund av att det fanns sa manga olika asikter om

saker och ting sa var man helt enkelt tvungen att kompromissa och férsoka hitta
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den metod som passade alla parter inblandade. En annan respondent beréttar att
det var det faktum att det var multikulturellt som var hans drivkraft i vardagen for

att nd det béasta slutresultatet.

Blev slutresultatet béttre i slutandan an vad det skulle ha blivit i en finlandsk

miljo?

Majoriteten av respondenterna holl med om att om samma projekt skulle ha ge-
nomforts i en finlandsk miljo skulle beslut ha kunnat tas snabbare och slutresulta-
tet skulle ha genomforts i ett tidigare skede. Dock sa skulle det inte ha varit moj-

ligt att utfora en del av projekten i en finlandsk miljo.

Det finns varierande asikter angaende slutresultatet, vissa respondenter anser att
slutresultatet paverkades pa grund av att det var for stor mix med nationaliteteter,
och att detta forsvarade arbetet avsevart. Samtidigt sa anser resten av responden-
terna att det var just tack vare den stora blandningen av nationaliteter som gav ett
utmarkt slutresultat. En av Ryssland-respondenterna berattar att det inte skulle ha
varit mojligt att utfora projektet i samma takt som i Finland pa grund av besluts-

organen i Ryssland, samt att detta paverkade resultatet i slutandan.

En respondent betonar att det ar viktigt att halla ett Gppet sinne i en multikulturell
miljo - man kan inte forvanta sig det typiska finska séttet. Det funkar inte pa en
multikulturell niva och man maste vara beredd pa att kunna hantera det faktumet.

Det &r inte s& latt som man kan tro ibland betonar respondenten.
Var det svart att atervanda hem till den alldagliga miljon?

Det svar som nastan alla respondenter hade gemensamt var att det tog lang tid att
aterhamta sig val tillbaka i den finska miljon. Fér manga tog det upp till ett ar ef-
ter hemkomsten tills det stadiet att man kande sig som hemma igen infann sig.
Flera respondenter sade att det tog ca 2-3 manader att kdnna sig som hemma i
vardlandet medan det tog ungefar ett ar att anpassa sig igen efter hemkomsten till
bade jobbet och det sociala livet.
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Upplevde du en si kallad ”omvind kultur chock” nér du itervinde till hem-

landet? Hur blev du bemétt av foretaget nar du kom tillbaka?

Det som ar problematiskt med en omvénd kultur chock ar att man forvantar sig att
allting ska vara likadant hemma, men faktum &r att man sjalv har férandrats och
kanske lart k&nna sig sjalv béattre under tiden utomlands. Man kan rentav bli
chockad av det finldndska beteendet och bli 6verraskad 6ver hur mycket man fak-
tiskt kan glémma om sin egen kultur. En respondent beskriver hur finlandarna helt
plotsligt kandes sa introverta och opersonliga efter flera manader i Holland dar
alla var sa vanliga. Denna respondent beskriver ocksa att denna omvanda kultur

chock var storre an en kulturchock i samband med att flytta utomlands.

En av de ryska respondenterna beskriver att hans arbetssatt hade blivit forryskat,
aven véal hemma i den finlandska miljon fortsatte han med att ha reservplaner for
att utfora en och samma sak. Denna kontaktperson kande ocksa av att han hade
tagit sig an en mera aggressiv roll affarsméssigt for att det var det enda sattet att
bli tagen pa allvar i Ryssland. Nér denna respondent kom hem ansag han att fin-

ldndarna rentav var 6vervéanliga.

For manga av kontaktpersonerna véntade det gamla jobbet pa dem nar de ater-
vande tillbaka till Finland, vissa bytte avdelning eller fick anstéllning pa en annan
ort. En respondent, som tidigare hade haft anstallning i Vasa, fick anstéllning i
Helsingfors efter utlandskommenderingen. Detta var en stor omstéllning efter

flera ar utomlands att dven borja flytta till en ny stad i hemlandet.

For en kontaktperson tog det upp till ett ar efter hemkomsten att hitta en passlig
anstallning vid foretag x, framst pa grund av att den gamla uppgiften denna person
hade haft innan utlandsstationeringen inte langre fanns kvar. Denna respondent
anser att det kan bli ett problem infér kommande utlandskommenderingar ifall
man ar osdker pd om jobbet aterstdr nar man atervander. En annan respondent
beskriver att det tog lange att komma tillbaka in i systemet samtidigt som respon-

denten hoppas att laget ar battre idag for de som atervander hem.
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Finns det nagon sarskild upplevelse du vill dela med dig om?

| efterhand har respondenterna bara positiva syner pa sin tid utomlands. Kontakt-
personerna berattar hur vyerna har vidgats, hur de har vaxt som person, bade per-
sonmassigt och karriarmassigt. Nar man ar ute pa faltet kan man driva saker pa ett
helt annat satt med kunder i jamforelse med affarsresor. En respondent betonar att
en utlandskommendering inte passar alla, man maste ha viljan och intresset for att
kunna klara sig. Samma respondent beréattar att man generellt har mycket mer att
ge tillbaka nar man val atervander, men att det ar svart att anvanda sig av de erfa-
renheter man har erhallit utomlands pa hemmafronten. Manga av respondenterna
har annu kontakt med teamet pa utlandskommenderingen och de har kunnat dra

nytta av de erfarenheter de erhallit dar.

En av Ryssland-respondenterna beréttar att han inte stressar lika mycket langre i
det finlandska affarssattet eftersom han fick vara med om sa mycket i Ryssland
och uppleva hur svart det kan vara att fa en sak genomfort. Ibland kunde de ryska
kollegorna komma med konstiga och nastan oméjliga krav att genomfora, men att
de finska arbetarna gjorde det bésta de kunde for att kunna genomféra dessa krav.
Denna respondent vill &ven tillagga hur informativ Finska ambassaden i Moskva
var. Meddelade man att man var pa plats i Moskva kunde man fa ta del av mycket
information. Ekonomiska situationer, sakerhetsinformation och kulturell informat-

ion var sddant man kunde fa ta del av.

De flesta av respondenterna skulle aka ivag igen pd en utlandskommendering,
men inte nddvandigtvis till samma land som tidigare. En respondent betonar att
man kan ha vilken traning som helst innan avfarden men utan eget intresse kom-

mer man inte langt.
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7 SLUTSATSER AV UNDERSOKNINGEN

Det som har kommit fram under undersokningen &r, att de anstallda inte har er-
bjudits nagon kulturell traning infor utlandskommenderingen, men de har fatt
hjalp med byrakratiska drenden samt regler man borde tanka pa under en utlands-
vistelse. For manga kom beslutet om utlandskommenderingen hastigt och det
fanns ingen extra tid for att borja lasa in sig pa den kommande kulturen som man
skulle méta. Kontaktperson B betonar att det ges kulturell traning och radgivning
om det &r sa att det finns behov och om den anstéllda sjalv ber om att fa det. Flera
respondenter betonar &ven det faktum, att det ar viktigt att sjalv uttrycka vad man

behdver innan avfarden.

Kontaktperson A har som yrke att fungera som en interkulturell tranare. Denna
person har inget samband med foretag X, men jag kande att jag aven ville ha asik-
ter av en utomstaende person om den kulturella traningens betydelse. Kontaktper-
son A stiger in och hjalper tyska foretag da det kommer utlandskommenderingar
till foretaget i fraga. Slutsatser som jag kan dra efter intervjun med denna kontakt-
person ar att den kulturella traningen &r viktig oavsett langden pa kommendering-
en, nufortiden ar multikulturell kompetens en sjélvklarhet och det bérjar bli viktigt
att dven anstillda pd hemmafronten har en viss insikt i det. De anstallda jag har
intervjuat har berattat att bade fore och efter utlandskommenderingen har de haft
kontakt med kollegor och kunder i vardlandet. Den erfarenhet de har erhallit under
utlandsstationeringen har hjalpt till med kommunikationen med dessa utlandska

kollegor dven virtuellt i efterhand.

Av bade kontaktperson A och kontaktperson B kommer det fram vilka egenskap-
er en person som ska ivag pa en utlandskommendering bér ha. Denna person bor
vara Oppen for forandringar, samt kunna vara flexibel och bér vara medveten om
sin egen kultur och hur det kan ses fran en annan kulturs perspektiv. Vid inter-
vjuer med de anstéllda har det kommit fram att de flesta har tagit en dag i taget
samt haft en tankestédllning som “Learning by doing”. Det som kom fram av re-
spondenterna var att de som hade varit pa en utlandskommendering i ett tidigare

skede eller annars var berest fran forr var mycket mera bekvama med att dka ivag
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pa en utlandsstationering, och kanske rentav hanterade situationen pa ett battre
satt.

Nufortiden har man tillgang till teori skriven i omradet pa internet, vilket har gjort
att de flesta respondenterna har sokt sig till internet for att fa svar angaende kultu-
rella olikheter och riktlinjer. Men nagot som forvanade mig i resultatet var att ing-
en av de anstdllda hade hort talas om affarskultursdimensioner som togs upp i
teoridelen. Hofstedes organisationskultur anvands bland annat som kurslitteratur i
utbildningen inom foretagsekonomi. Nagot som foretag X skulle kunna infora ar
att rekommendera teori skriven om affarskultur saisom Hofstede och Trompenaars
till sina anstallda innan en utlandskommendering. Sist och slutligen handlar det
om ens egen karaktdr och hur stor vilja man har att smélta in i vardlandet och hur

mycket man vill tillhéra dess kultur.

Under intervjuernas gang har jag fatt en inblick i hur Hofstede & Hofstede samt
Trompenaars & Hampden-Turners dimensioner passar in pa de uttalanden jag har
fatt av respondenterna. De dimensioner som uttrycker sig starkast for dessa re-
spondenter ar maktdistans fran Hofstede & Hofstede och dimensionen om foljd-

riktig — synkronisk fran Trompenaars.

De respondenter som har upplevt mest kulturkrockar och sett mest olikheter af-
farsmassigt ar de respondenter som har varit i Mellandstern omradet eller i Ryss-
land. P4 ett index pa 0-100 ligger maktdistansen i Ryssland pa 93, medan Finlands
maktdistansindex ligger pad 33. (Hofstede & Hofstede, 2005. 56). Denna dimens-
ion har markts tydligt pa Ryssland-respondenternas beskrivning av hur ett mote
har kunnat se ut. Pa ett mote hade den som var hogst i rang ordet. De som var pa
motet skulle sitta tysta och inte yttra sina idéer och tankar hogt. Métena ordnades
aven i stora grupper. FOor Dubai-respondenten som galler for Férenta Arabemira-
ten ar maktdistansindexet 90 i kontrast mot Finlands 33. En uttalande som passar
in pa denna dimension var nar respondenten berattade att de som hade de hogre

posterna verkade lata och ville helst att folk skulle géra grovgorat at dem.

Ryssland &r det land som undviker risker sa mycket som det gar jamfort med Fin-

land som ibland kan strécka sig utanfor och ta risker. Finland kan beskrivas som
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ett land dar det tas snabba beslut, medan i Ryssland kan det ta langre tid, samtidigt
som de vill undvika onddiga risker. Detta passar in pa ett svar av en respondent
som berattar att man var tvungen att ha flera reservidéer fér samma plan i Ryss-
land, och det faktum att det var svart att genomfora en enkel jobbresa. En kultur-
dimension som passar in pa detta ar dimensionen om hég och Iag osékerhetsund-
vikande. | detta fall skulle Ryssland vara en kultur med hoég osakerhetsundvikande
och Finland skulle vara en kultur med |ag osakerhetsundvikande. Enligt figur 12
nedan stammer detta in da Ryssland ligger pa ett index pa 95, medan Finland lig-

ger pa 59.
Figur 12. Finland i jamforelse med Forenade Arabemiraten och Ryssland

(http://geert-hofstede.com/finland.html)

Finland
in comparison with United Arab Emirates and Russia
Power Individualism Masculinity Uncertainty Pragmatism
Distance Avoidance
Finland United Arab Emirates Russia

Dimensionerna som ar uppréknade har i tabellen &r maktdistans, individualism vs
kollektivism, maskulin vs feminin, osakerhetsundvikande och den sista &r lang vs

kortsiktsorienterad.

Genom att anvanda Hofstedes kulturjamforelseprogram fick jag fram figuren som

kan ses ovan. Enligt tabellen &r Finland i jamforelse med Forenta Arabemiraten


http://geert-hofstede.com/finland.html
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och Ryssland valdigt olika i alla dimensioner. (Lang och Kortsiktsorienteringsdi-
mensionen saknas har for Forenta Arabemiraten). Tabellen visar att maktdistansen
ar véldigt hog i Arabemiraten och Ryssland, vilket respondenterna aven har varit
med om i praktiken. Tabellen visar &ven att jamfort med Finland ar de andra lan-
derna mera riktad mot en kollektivistisk sammanhallning, dar gruppens béasta gar
fore individens basta.

Dimensionen som behandlar synkroniskt tillvagagangssitt eller foljdriktigt, beto-
nar hur vi gor saker tidsmassigt. Foljdriktiga kulturer sasom Finland ser tiden som
en rak linje av olika handelser och planerar sin tid hur man ska na ett slutgiltigt
resultat. De synkroniska landerna, sasom Ryssland och Forenta Arabemiraten,
tenderar att ha manga bollar i luften, néstan till gransen att bli kaotiskt nar man
ska forsoka komma till ett gemensamt beslut. Respondenterna beskriver att det i
dessa lander var svart att ordna saker samt att fatta beslut och att det slutgiltiga
resultatet skulle ha genomforts effektivare i en enbart finsk miljo.

Figur 13. Finland i jamférelse med USA

(http://geert-hofstede.com/finland.html)

Finland
n comparison with United States
Power Individualism Masculinity Uncertainty Pragmatism
Distance Avoidance

Finland United States
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Resultaten visar att de respondenter som har varit utlandsstationerade i Europa-
omradet eller i USA har klarat sig lindrigare undan fran kulturella missférstand i
affarssammanhang. En forklaring till detta skulle kunna vara att majoriteten av
dessa respondenter hade haft kontakt med lokala kollegor i landet innan flytten.
USA-respondenten hade t.ex. jobbat inom samma omrade fem ar och darmed bli-
vit bekant med teamet i USA redan innan flytten. Trots att detta skulle kunna vara
en anledning varfor vissa har klarat sig undan kulturkrockar, sa visar dnda resulta-
tet att de som har jobbat i Mellandsternomradet samt i Ryssland ocksa har haft
flera ars kontakt med arbetsplatsen innan flytten, men anda stétt pa kulturkrockar
affarsmassigt. Forklaring till detta skulle vara att dimensionsmassigt ligger Fin-
land narmre USA, Norge och Holland. En mérkbar skillnad kunde dock vara mas-
kulin — feminin dimensionen som for USA ligger pa 62, medan Finland ligger 26,
detta har dock inte framkommit av respondenten i undersokningen. Figur 13 pa

foregaende sida.

Respondenterna har alla verkat vara kulturellt medvetna om sin egen kultur och
aven kunnat ta an den nya kulturen. De har forberett sig innan flytten genom att
verka i en multikulturell miljo pa foretag X eller att ha haft kontakt med internat-
ionella kollegor. Alla respondenter har varit enade om att det handlar om att sjalv
vara intresserad och att ha en bestamdhet att lara kdnna den nya kulturen. Oavsett
traning eller inte har den multikulturella kompetensen funnits omedvetet for samt-

liga respondenter.
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SLUTORD

Under min utbytesperiod i Bremen, Tyskland fick jag sjalv mgjligheten att vara en
part i ett multikulturellt team. De erfarenheter jag tog med mig fran tiden utom-
lands, har definitivt hjalp mig pa vagen med detta lardomsprov. Det har varit oer-
hort givande att fa se hur det gar till vaga affarsmassigt for de som jobbar internat-

ionellt.

Detta lardomsprov har innehallit svar fran atta olika lander, och inget svar har
varit det andra likadant. Det har varit innehallsrikt, eftersom manga har haft olika
asikter om saker och ting. Det som kom fram i undersékningen var att de flesta
anstéllda redan &r kulturellt medvetna, vilket darfor ar en orsak till varfor kulturell

traning inte har blivit aktuellt &nnu pa féretag x.

Idéer till fortsatt forskning skulle eventuellt vara att undersoka afférskulturen i ett
specifikt land. Under denna empiriska undersdkning har jag fattat intresse for den
ryska affarskulturen, eftersom det ar fascinerande hur vart grannland kan vara sa
annorlunda kulturmassigt och affarsmassigt. Alternativt skulle man &ven kunna
undersoka flera internationella foretag for att fa reda pa deras multikulturella

kompetens.
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BILAGOR
Bilaga 1

Till kontaktperson pa HR-avdelningen pa foretag X

Namn och befattning, arbetsuppgifter

Har du sjélv varit pa en utlandskommendering eller bott utomlands?
Hur véljs utlandskommenderingarna?

Anmaler sig frivilliga som vill aka?

Hur forbereds de anstallda infor en utlandskommendering? Byrakrati, boende,

kultur osv.

Ordnas det sprakkurser eller kravs en viss niva av sprakkunskap? T.ex. utlands-

stationering i Tyskland.

Vilken teori anvénds for traningen. Anvands Hofstede?

Hur viktig ar kulturell traning infér en utlandskommendering?

Finns det nagon affarskultur eller ett land som kraver extra skolning innan avfard?
Vilka egenskaper ska en person ha som sands ut pa en utlandsstationering?

Har du sjalv varit med om kulturkrockar?

Hur tas de emot nar de atervander?

Har de anstéllda svart att anpassa sig nar de atervander till hemlandet?

Har ni manga som &r utlandsstationerade har i Vasa? Hur tas de emot har?

Skulle ni s&ga att ert foretag i Vasa &r en multikulturell grupp? Flera national-

iteter?
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Bilaga 2

Intervju fragor: Till de anstallda som varit pa en utlandskommendering
Vart blev du utlandsstationerad och varfor?
Arbetsbefattning/Arbetsuppgifter

Hur férberedde foretaget dig infor din utlandsstationering?

Hur forberedde du dig sjalv?

Inom afféarskulturer finns teori skriven bland annat av Hofstede och Trompenaars,

ar du bekant med dessa teorier?

Hade du nagra forkunskaper om landet i fraga innan du visste att det var din

kommande arbetsplats? Sprak, kultur, geografi etc.

Hur blev du bem6tt nar du anlénde till din utlandsstationering?
Beskriv din forsta kulturchock, hur hanterade du den?

Upplevde du nagon av féljande symptom till fljd av kulturchock

Depression
Somnloshet
Hemlangtan (mer an normalt)

Irritation

YV V V VYV V

Passivitet (Integrerar inte med utlandska kollegor)

Upplevde du nagon kulturkrock med medarbetare?
Hade du nagra stereotyper innan? Visade det stimma?
Upplevde du att andra hade stereotyper angaende finlandare?

Hur tyckte du det var att jobba som ett multikulturellt team? Fanns det olika asik-

ter och véarderingar?



64

Blev slutresultatet béttre i slutindan an vad det skulle ha blivit i en finlandsk

milj&?
Var det svart att atervanda hem till den alldagliga miljon?

Upplevde du en sa kallad "omvénd kultur chock™ nér du atervédnde till hemlandet?

Hur blev du bemétt av féretaget nar du kom tillbaka?

Finns det nagon sarskild upplevelse du vill dela med dig om?
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Bilaga 3

When a client contacts you, is it a private person who wants help to adjusting to
another culture, or is it a contact person at a company who wants you to come and

train their employees?
Have someone of your clients returned home because it was too big difference?

When training, do you use theory such as Hofstede or Trompenaars, or both, or

none?

How do you usually train your clients?

How important would you say it is to take language courses before going?
When an expatriate arrives, how are they taken care off in the beginning?

When they return back home to their home country, how are they taken care off?

Do many have a hard time adjusting to their own culture again and workplace?

Have you noticed if men have easier adjusting to a new culture, country and

workplace than a woman? If so, why is that?

How important would you say that the training about cultural differences and how
to work efficient in a multicultural team is before going on an expatriate adven-
ture? Is the training equally important if it’s an expatriate going for two weeks,

two months or two years?

What kind of qualifications should an expatriate have?

Are stereotypes a common problem for your clients?

Have you had a culture shock in your work? Do you want to give an example?

What is the most common reason, why a business agreement between internation-

al business partners fails? (In a cultural differences kind of view)



