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Abstrakt

Idag kampar foretag for att Gverleva pa den hart konkurrerande marknaden och den ckade
globaliseringen har gjort att manga foretag véljer att soka lyckan i ett annat land. Flera foretag
valjer idag att lagga hela eller delar av sin verksamhet i andra lander. | och med en etablering
i ett frammande land kommer foretaget att mota en helt ny och fraimmande kultur och nya
affarsbeteenden. Kulturskillnader kan vara ett centralt problem som kan stélla till med
svarigheter for foretaget och de anstéllda. Syftet med denna undersokning var att fa en 6kad
forstaelse for hur svenska medarbetare i en svensk organisation i Thailand upplever eventuella
kulturskillnader mellan Sverige och Thailand. Avsikten var dven att se hur de svenska
medarbetarna valde att hantera dessa kulturella skillnader samt vilka konsekvenser kulturella
skillnader kunde fa for organisationen. En kvalitativ metod och en semistrukturerad
intervjuform har anvants vid genomfdrandet av undersdkningen. Resultatet visade att de
svenska medarbetarna upplevde att det fanns kulturella skillnader mellan Thailand och
Sverige och de mest framtradande var: hovlighet, gemenskap, tappa ansiktet och hierarki. De
svenska medarbetarna hanterade kulturella skillnader genom att férsoka anpassa sig samt
skaffa sig kunskap om den thaildndska kulturen. De konsekvenser som kulturella skillnader
kunde fa for organisationen var gruppering mellan den thailandska och svenska personalen
samt missforstand pa grund av kommunikationsproblem. Resultatet visade dven att det fanns
flera situationer inom den kulturella skillnaden tappa ansiktet som kunde skapa frustration
hos respondenterna vilket i sin tur kunde leda till konflikter pa arbetsplatsen.
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1. Inledning

| detta kapitel kommer lasaren att fa en forstaelse for vad studien kommer att handla om och
bakgrunden till det valda amnet. Darefter foljer studiens fragestallningar och syfte.

Manniskor har sedan langt tillbaka i tiden varit intresserade av att resa och uppticka nya
platser. Idag har tekniken gjort det lattare for oss att ta oss till olika platser vilket har medfort
att avstandet mellan lander har minskat. Med flyg kan du ta dig till andra sidan jordklotet pa
mindre an en dag. Det &r inte ett privilegium att kunna resa i den bemarkelse som det var forr
och idag reser ocksa en stor del av var befolkning utomlands, kanske framst fér nojes skull
men &aven resor i arbetslivet har blivit allt vanligare. Féretag kdmpar och konkurrerar pa den
allt hardare marknaden. | och med den ckade globaliseringen soker sig allt fler av dessa
konkurrerande foretag lyckan i ett annat land. Detta ar dock inte nagot som genomfors
problemfritt utan dessa foretag kommer med all sannolikhet att stota pa nya utmaningar och
svarigheter. | och med en etablering i ett frammande land kommer foretaget att mota en helt
ny kultur med nya affarsbeteenden. Dessa kulturskillnader kan vara ett centralt problem som
kan orsaka svagheter for foretaget och dess anstallda. Det ar darfor viktigt att erhalla kunskap
och vara medveten om dessa kulturskillnader for att kunna na framgang i det nya landet och
forhindra eventuella misslyckanden grundade pa foretagets forsummelse av kulturens
paverkan.

Trots att avstandet mellan lander har minskat finns det psykiska avstandet mellan ménniskor
kvar, ju storre psykiskt avstand desto storre ar de kulturella skillnaderna (Lewis, 1997:14).
Vill vi forsta de manniskor vi ska arbeta med maste vi forsta det samhalle de lever i och vad
som ar viktigt for just dessa manniskor. Det kan handla om symboler, traditioner, ritualer och
varderingar vilka ar olika for alla lander (Hofstede & Hofstede, 2005:20f).

Da ett svenskt foretag etablerar sig i ett annat land innebar detta ofta att personalstyrkan
kommer att bestd av bade svensk och inhemsk personal. Fokus for denna studie ar vilka
kulturella skillnader svenska medarbetare i en svensk organisation i Thailand kan ténkas stéta
pa da personalen kommer fran tva olika kulturer. Ett tio-tal svenska foretag har tillverkning i
Thailand och cirka 60 foretag har antingen dotterbolag eller representationskontor i landet.
Flera foretag dr pa vég att etableras och positiva antaganden finns att det kommer att ske en
stark 6kning i framtiden. Volvo, Electrolux, Swedish Match och Ericsson &r nagra av de storre
svenska foretagen som é&r etablerade i Thailand. I november 2011 Géppnar dven IKEA sitt
forsta varuhus i Bangkok. Verkstadsprodukter och medicinteknik &r nagra av de svenska
produkter som efterfragas i Thailand (Swedishtrade, 2010-11-10).

Sveriges Okade intresse for den thailandska marknaden medfor att det ocksa blir allt viktigare
att ha kunskap och forstaelse for vilka kulturella skillnader det finns mellan Sverige och
Thailand. En god och lyckad relation mellan svenska och thailandska medarbetare &r av stor
vikt for svenska foretags framtid. Det ar darfor intressant att undersoka hur svenska
medarbetare i Thailand upplever eventuella kulturella skillnader.



1.2. Syfte

Syftet med denna studie ar att fa en okad forstaelse for hur svenska medarbetare i en svensk
organisation i Thailand upplever eventuella kulturella skillnader mellan Sverige och Thailand
och vilka som i sadana fall & de mest framtradande. Avsikten ar vidare att ta reda pa hur
dessa medarbetare valjer att hantera de upplevda kulturella skillnaderna samt vilka
konsekvenser dessa skillnader kan fa for organisationen.

1.3. Fragestillningar
e Upplever medarbetarna att det finns kulturella skillnader mellan Sverige och
Thailand? Vilka &r i sa fall de mest framtradande skillnaderna?
e Hur hanterar medarbetarna dessa kulturella skillnader?
e Vilka konsekvenser kan kulturella skillnader fa for organisationen?

1.4. Avgransningar

Da syftet med denna undersokning ar att fa en dkad forstaelse for hur svenska medarbetare i
en svensk organisation i Thailand upplever de kulturella skillnaderna avgrénsas undersok-
ningen till att enbart belysa svenska medarbetares perspektiv. Detta perspektiv valdes da det
ansags vara det perspektiv som kan komma till storst anvandning i en kommande framtid som
personalvetare. En annan avgransning som gjorts med hansyn till begransade resurser i form
av tid och utrymme &r att undersdkningen endast ar inriktad mot en enda svensk organisation i
Thailand och inte flera.

1.5. Disposition
Kapitel 1: | detta kapitel far lasaren en introduktion till det valda &mnet. Vidare presenterades
undersokningens problemformulering och syfte samt vilka avgrénsningar som gjorts.

Kapitel 2: Har presenteras tidigare forskning som gjorts inom &mnesomradet.
Kapitel 3: Detta kapitel innefattar de teoretiska utgdngspunkter som anvants i undersékningen

Kapitel 4: I metodkapitlet presenteras det vetenskapliga perspektiv och den valda metoden
som undersokningen bygger pa. Har redogors for det empiriska urvalet samt det praktiska
tillvagagangssattet. | detta kapitel kan lasaren aven ta del av hur jag har valt att bearbeta och
analysera materialet samt vilka etiska 6vervaganden som gjorts. Kapitlet avslutas med min
forforstaelse och kritik mot den valda metoden.

Kapitel 5: | detta kapitel redogdrs det empiriska resultatet av undersékningen.

Kapitel 6: Héar diskuteras resultatet och undersokningens resultat knyts samman gentemot
tidigare forskning och de teoretiska utgangspunkter som anvants. Har presenteras aven en
sammanfattande slutdiskussion. Kapitlet avslutas med en metoddiskussion och forslag till
vidare forskning.



2. Tidigare forskning

| det har kapitlet kan lasarna ta del av tidigare forskning som gjorts pa amnet.

Mycket av den forskning som finns kring kulturella skillnader &r riktade mot den kinesiska
och den japanska marknaden och ér till stor del amnad for foretagsledare i Asien. Med tanke
pa okningen av svensk foretagsetablering i Thailand borde det finnas ett behov av sadan
forskning.

Stehle och Erwee (2007:34) har undersokt huruvida det finns kulturella skillnader mellan
Tyskland och tre asiatiska lander, Singapore, Indonesien och Thailand. Vidare undersoktes
huruvida kulturella skillnader paverkar Human Resource Management och foretagens policys
nar foretagen har dotterbolag i manga olika lander. Undersokningens fokus lag pa tyska
multinationella foretag som var etablerade i de tre asiatiska l&nderna. Har ville Stehle och
Erwee (2007:34) se hur HRM:s arbete i ett tyskt multinationellt foretag skiljde sig at mellan
dessa lander och hur deras policydokument paverkades av de kulturella skillnaderna. Tre stora
tyska multinationella féretag ingick i undersokningen. Sammanlagt intervjuades sex HR-
Managers som arbetade i de ovanndmnda landerna. Enligt artikeln har de flesta studier som
genomforts inom amnet kulturella skillnader under det senaste decenniet varit inriktade pa
amerikanska foretag etablerade i Japan (Stehle & Erwee, 2007:35). Pa senare tid har det aven
gjorts studier kring foretag i Kina. Da forfattarna sdg en vaxande marknad i de asiatiska
landerna skulle deras artikel bidra med kunskap om de kulturella skillnader som fanns mellan
Tyskland och de tre asiatiska l&nderna. Enligt artikeln brukar det nar det gors studier kring
kulturella skillnader talas om gemensamma asiatiska varderingar. Stehle och Erwee (2007:35)
fann dock att Singapore, Indonesien och Thailand skiljde sig at vid flertalet punkter.

For att jamfora kulturella skillnader mellan de valda landerna, Tyskland, Singapore,
Indonesien och Thailand anvénde forfattarna (Stehle och Erwee, 2007:38) Hofstedes teori om
nationalkulturer som kan delas in i fem olika dimensioner: maktdistans, individualism kontra
kollektivism, femininitet kontra maskulinitet, osékerhetsundvikande och tidsperspektiv.
Resultatet visade att de storsta kulturella skillnaderna fanns mellan Tyskland och Thailand
och Thailand ansags vara det land som skiljde sig mest at gentemot Tyskland (Stehle &
Erwee, 2007:42). De storsta skillnaderna landerna emellan var i form av olika kommunika-
tionsstilar. Tyskars kommunikationsstil ansags vara mer direkt o nastintill oartig medan thai-
landarna kommunicerade mer artigt och inte gick lika rakt pa. | Thailand sa man inte nej eller
ifrdgasatte en chef utan man gjorde som man blev tillsagd. | Thailand ansags det &ven vara
viktigt att inte tappa ansiktet. | Tyskland daremot agerade man Oppet ifall det uppstod en kon-
flikt och man var heller inte rddd att visa upprordhet (Stehle & Erwee, 2007:42). Resultatet
visade att det var viktigt att varje dotterbolag i varje land utvecklade sina egna arbetsprinciper
och policydokument da landerna skiljde sig at sa pass mycket. Det visade sig dven att
intervjuade HR-managers upplevde att de hade en bristande kunskap om kulturella skillnader
vilket de trodde kunde paverka deras arbete med foretagets policydokument (Stehle & Erwee,
2007:43).



Oudhuis och Olsson (2011) undersokte i sin studie “Japaner, japaner...kulturens betydelse
vid 6vergangen til/ en toyotainspirerad lean produktion i ett japanskdigt foretag i Sverige” de
varderingar som uppstod i samband med att ett japanskagt svenskt foretag overgick fran ett
sociotekniskt produktionssystem till en japanskaorienterad leanproduktionsmodell. Imple-
menteringen av lean production aktualiserade ett mote mellan svenska och japanska vérde-
ringar nagot som visade sig resultera i kulturkrockar. Det ar dessa kulturella skillnader mellan
Sverige och Japan som ligger till grund for deras undersékning. Oudhuis och Olsson (2011)
menar att kulturella skillnader ar ndgot som maste beaktas nar ett nytt produktionssystem ska
inféras. Trots att lean production har spridits till ett stort antal svenska foretag ar kunskapen
om hur de kulturella skillnaderna paverkar implementeringen relativt 1ag. Undersokningen ar
gjord pa ett svenskt foretag som évertogs av en stor multinationell japansk koncern. Allt fran
vd till chefer pa olika nivaer samt personer pa operatorsniva intervjuades och sammanlagt
genomfordes 28 intervjuer. Resultatet visade att det fanns stora kulturella skillnader mellan
Japan och Sverige. | resultatet kunde Oudhuis och Olsson (2011) urskilja tva olika grund-
antaganden som var karaktaristiska for japansk respektive svensk kultur. Dessa var oberoende
och jamlikhet for den svenska kulturen dar oberoende star for stravan efter autonomi och
sjalvbestammande, onskan att gora saker pa sitt eget satt, kontroll i form av egenkontroll och
kreativitet. Jamlikhet i sin tur star for stravan att fa framfora sin asikt, kanna delaktighet, att
kanna att man kan ifragasatta innan man lyder. Det som karaktariserade den japanska kulturen
var perfektion och auktoritetstro som star for intresse for detaljer, kontroll i relation till
processen och att lara sig utantill, lydnad, radsla for att tappa ansiktet och att inte tillata sig att
gOra misstag.

Det visade sig att dessa synsatt kunde skapa missforstand i motet mellan svenskar och
japaner. Svenskarna blev exempelvis frustrerade nar det blev helt tyst pA moten vilket kunde
leda till att hela motet kollapsade. Forklaringen lag i att japanarna inte ville erkénna att de var
osakra eller inte kunde besvara de fragor som stéllts och da det ansags forodande att tappa
ansiktet i storre grupper hanterade de situationen med tystnad. En annan betydelsefull kultu-
rell skillnad som kunde skapa missforstand mellan parterna var att da chefer fran det japanska
foretaget fattade beslut uppfattade de svenska cheferna dessa som forslag eller rekommen-
dationer. Detta grundar sig i att det anses naturligt i Sverige att ifragasatta och fa en motive-
ring till beslutsfattandet innan det gar igenom, vilket ar helt annorlunda i Japan dar man
accepterar den hierarkiska ordningen och dar lydnad ar helt naturligt. Oudhuis och Olsson
(2011) menar att kulturella skillnader kanske inte gar att Gverbrygga helt men att man kan
hantera dem genom att visa forstaelse och ta hansyn till dem och pa sa sétt kan foretaget na
storre framgang.

Larsson och Risberg (1997:2) tar upp att véldigt fa studier har gjorts pa amnet kulturella
skillnader och att den mesta forskningen &r fokuserad pa organisationskultur pa lokal niva och
inte pa en internationell niva. For att forsta kulturella skillnader maste man ga in pa djupet pa
foretaget eftersom de kulturella skillnaderna paverkar bade foretagsledning och de anstallda.
De tar aven upp att trots att vissa lander som ligger geografiskt néra upplever att de har en
relativt likartad kultur s& finns det dven dar skillnader som kan skapa svarigheter, sérskilt om
kulturerna ska verka inom samma arbetsplats (Larsson & Risberg, 1997:6f). Larsson och
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Risberg (1997:6f) menar att det ar viktigt att foretagen ar medvetna om de kulturella
skillnaderna da de annars kan skapa missnoje och konflikter bland de anstéllda. Deras
undersokning visar att de foretag som arbetade med att ta reda pa vilka kulturella skillnader
som existerade och de som valde att hantera dem pa ett grundligt satt var de foretag som
ocksa kunde ta tillvara pa de synergieffekter som kan uppsta nar manniskor fran olika kulturer
arbetar tillsammans (Larsson & Risberg, 1997:8f).

Miroshnik (2002:525) tar upp begreppet kulturell blindhet, med vilket hon anser att foretag
etablerade i ett annat land valjer att blunda for det faktum att kultur kan paverka foretaget och
dess dagliga arbete. Foretagsledare &r radda for att de ska uppfattas som rasister och
oprofessionella ifall de uppmarksammar kulturella skillnader. Forfattaren skriver att kulturella
normer “forblindar” omdomet till att tro att alla i personalen har samma vérderingar och
normer trots att de kommer fran tva olika kulturer. Vidare menar Miroshnik att det kan bli
improduktivt for foretaget ifall de valjer att ignorera kulturella skillnader. Valjer man déremot
att se skillnaderna sa okar mojligheterna att kunna handskas och klara av dem.



3. Teoretiska utgangspunkter

| detta kapitel kommer l&saren att kunna ta del av de teorier som anvants i undersékningen
och som ansetts vara relevanta for att kunna svara pa undersokningens syfte och
fragestallningar.

3.1. Kultur

Begreppet kultur ar svardefinierat och det finns idag ett hundratal olika definitioner av
begreppet (Stier, 2004:22). Hofstede & Hofstede (2005:16) beskriver kultur som en mental
programmering. Under sin livstid har varje person l&rt sig att tdnka, kd&nna och agera efter ett
sarskilt monster vilket skapar gemenskap med en viss grupp. Kultur &r inget som &r medfott
utan nagot som man lér sig under sin livstid och som 6verfors fran generation till generation
genom socialisationsprocessen (Hofstede & Hofstede, 2005:16f). | var sociala miljo inhamtar
vi vara erfarenheter om vad som anses vara normalt och onormalt. De forsta erfarenheterna
far vi fran var familj, sedan fran skolan, var arbetsplats och personer i var omgivning. Dessa
erfarenheter ar nagot som vi hela tiden bar med oss och som paverkar hur vi beter oss i olika
situationer. Méanniskor tenderar att handla och bete sig utefter vad som forvantas av dem.
Kultur &r ett kollektivt fenomen och manniskor som verkar i samma sociala miljder till-
forskaffar sig gemensamma oskrivna regler. Det &r denna kollektiva programmering som skil-
jer vissa grupper ifran andra (Hofstede & Hofstede, 2005:17).

Enligt Hofstede & Hofstede (2005:20) maérks skillnader mellan olika grupper ofta genom
olika kulturfenomen sdsom symboler, hjaltar, ritualer och varderingar. Symboler kan till
exempel vara klader, statussymboler eller ord och gester som har en betydelse for vissa
grupper men inte for andra. Hjaltar ar personer som vérderas hogt och ofta ses som forebilder.
Ritualer &r sarskilda aktiviteter som ofta utfors kollektivt och som har en viktig social
betydelse for gruppen. Varderingar ar nagot som erhalls i tidig alder och avgér hur vi kénner
infor ett fenomen. Det kan handla om positiva och negativa kanslor gentemot nagot eller om
vi tycker ett beteende ar moraliskt eller omoraliskt, normalt eller onormalt etc. (Hofstede &
Hofstede, 2005:17).

Brooks Peterson tolkning av kultur ar féljande:

“Culture is the relatively stable set of inner values and beliefs generally held by
groups of people in countries and regions and the noticeable impact those values and
beliefshave on the people’s outward behaviors and environment” (Peterson, 2004:17)

Kultur kan ocksa beskrivas med hjalp av ett isberg menar Petersson (2004:19). En del av

isberget ser vi eftersom det ligger ovanfor vattnet, men isberget har ocksa en stor del som

ligger under ytan vilket vi inte ser. Det forsta intrycket vi far av en kultur &r ofta det vi kan

uppfatta med vara sinnen vilket utgor toppen av isberget. Har ingar bland annat sprak,

arkitektur, mat, gester och musik. | den nedre delen ingar varderingar, verklighetsuppfatt-

ningar, attityder och Gvertygelser vilka inte ar lika latta att uppfatta direkt med vara sinnen.
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Cirka 80 % av isberget finns under vattnet vilket skulle betyda att ifall vi vill l1ara kénna en
annan kultur maste vi bli medveten om denna del av isberget for att kunna forsta varfor
manniskor valjer att handla och agera sa som de gor (Peterson, 2004:19ff). Okunskap av
denna mer dolda del av kulturen riskerar annars att skapa en vi- och- dem kénsla och i vérsta
fall &ven fordomar mot den andra kulturen.

3.2 Kultur och kommunikation

Mycket av métena mellan olika kulturer handlar om kommunikation. Genom kommunikation
kan vi kommunicera och fa behov tillgodosedda samt syften uppnadda (Stier, 2004:37). Det
kan handla om att fa sin asikt sagd, skapa relationer och gemenskap eller om att utdva makt
over andra. Jonas Stier tar upp fyra olika kommunikationskategorier, intrapersonell kommuni-
kation, interpersonell kommunikation, gruppkommunikation och masskommunikation (Stier,
2004:37f). Intrapersonell kommunikation & kommunikation som du har med dig sjalv och
som endast & menad for dig. Interpersonell kommunikation & kommunikation som sker
mellan olika personer och som &r menad till andra. Har ingar vardaglig kommunikation som
man har med till exempel sin familj eller kassorskan i matbutiken. Gruppkommunikation ar
kommunikation mellan personer som tillhér olika grupper till exempel kommunikation mellan
tva personer fran olika etniska grupper. Masskommunikation ar den kommunikation som vi
far via radio, TV och internet och som alltsa anvands av ett stort antal personer (Stier,
2004:37f).

3.2.1 Sprak

Spraket ar en viktig del av kulturen och genom spraket konstruerar och bevarar manniskorna
den radande kulturen (Lewis, 1997:20). Den innebdrd och betydelse ett ord eller ett uttryck
har fatt ar nagot som skett successivt och det kan darfor vara svart for manniskor som inte kan
spraket att forsta den fulla innebdrden av ett ord bara genom att hora det. Detta kan leda till att
kommunikation mellan olika grupper éver kulturgréanserna riskerar att leda till en rad miss-
uppfattningar. Spraket ar nagot vi tillagnar oss genom socialisationsprocessen och vid inter-
aktionen med andra. Det ar genom att hdrma personer i var narhet som vi tillférskaffar oss
sprakets innebord (Lewis, 1997:20). Ett exempel som visar att spraket inte endast bygger pa
ord och uttryck kan vara nar nagon sager nagot men menar nagot annat. Vissa ord och satser
kan ocksa bara genom att betonas olika fa helt olika betydelse. Flickan promenerade i staden
och flickan promenerade i staden. Har betonas orden i meningen olika, i forsta meningen
betonas flickan, i den andra staden. Detta kan leda till att samma mening far olika betydelse.
Nar, var och hur orden och satserna uttrycks paverkar betydelsen och innebérden men dven
den sociala miljon kan vara avgdrande for hur vi valjer att tolka orden (Stier, 2004:41). Du
véljer kanske vissa satser och ord nar du ar tillsammans med din familj och vissa nar du ar pa
en formell middag. Slang och olika interna skdmt kan dven de bidra till missuppfattningar
mellan grupper.

Nar det kommer till underliggande innebdrder i olika kommunikationssituationer sa skiljer det
sig mellan olika kulturer. Detta kan beskrivas med begreppen hogkontextkultur och
lagkontext-kultur (Stier, 2004:42). | Sverige och andra vasterlandska lander har vi en lagkon-
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textkultur. Det som kénnetecknar kommunikationen héar ar vad som sdgs och vem som sager
det. Hir 4r “jag”-ord centrala och kommunikationen bygger ofta pa klara och tydliga uttryck.
Trovardighet, kunskap och framstéllning vid kommunikationen &r viktigt inom lagkontext-
kulturer (Stier, 2004:42). | hogkontextkulturer ar det viktiga inte vad som sags utan hur nagot
ségs och mycket av kommunikationens innebérd finns i kontexten. Tala ar silver och tiga ar
guld skulle kunna vara ett motto i dessa kulturer och det uppfattas snarare férvirrande om man
talar for mycket. Ordet ’vi” anviands mer &n ordet ”jag” och lojalitet mot familj och 6vriga
medlemmar fran gruppen ar viktigt och forandras sallan. En extrem artighet ar central inom
kommunikationen i hogkontextkulturer.

3.2.2. Icke - verbalt sprak

| bade lagkontext- och hogkontextkulturer ar spraket kombinerat med icke-verbala uttryck. Sa
mycket som tva tredjedelar av den kommunikation som sker ansikte-mot-ansikte ar icke-
verbal (Stier, 2004:44). Den icke-verbala kommunikationen ar inte lika klar och tydlig som
den verbala utan mer svartolkad och svarkontrollerad. Har ingar gester, 6gonkontakt, avstand
och beroring. Precis som med spraket tillagnar vi oss det icke-verbala spraket genom
socialisationsprocessen. Det icke-verbala spraket har dven den en innebord och en betydelse
och samma uttryck kan ha olika inneborder i olika kulturer. Genom det icke-verbala gar det
aven att tyda inneborder och betydelser som gar utéver det som sigs med det verbala spraket.
Det gar ofta att se genom gester och ansiktsuttryck om en person ar arg eller ledsen trots att
personen sager motsatsen och med det icke-verbala spraket kan vi visa kanslor och attityder
som vi inte kan eller vill formedla verbalt (Stier, 2004:46).

Att ha dgonkontakt nar man pratar med varandra betraktas som norm i vissa kulturer (Lewis,
1997:21). | vasterlandsk kultur visar man &rlighet och trovérdighet genom att titta varandra i
6gonen, i andra kulturer kan det vara ett tecken pa oartighet. Ansiktet ar det mest centrala i
den icke-verbala kommunikationen. Genom ansiktsuttryck formedlar vi vara innersta kéanslor
och manga ansiktsuttryck sdsom ilska, sorg och gladje formedlas pa liknande sétt i olika
kulturer (Stier, 2004:46). Férutom ansiktsuttryck uttrycks den icke-verbala kommunikationen
ofta med gester med huvud, armar, fotter och h&nder (Stier, 2004:46ff). Att nicka ja med
huvudet nér vi haller med om nagot kan betyda nej i vissa kulturer. Genom handrorelser kan
vi till exempel forstarka det vi vill kommunicera eller helt enkelt hélsa pa andra manniskor.
Awven i detta fall kan vissa gester ha helt olika innebdrder for olika kulturer och séttet att hélsa
kan skilja sig at avsevart. Ett annat satt att kommunicera som ocksa kan tolkas pa olika satt ar
tystnad. | en lagkontextkultur tolkas tystnad som nagot negativt medan det i hogkontext-
kulturer anses som hévligt och som en viktig del i det sociala samspelet med andra ménniskor
(Lewis, 1997:19f). Aven beroring &r en sorts icke-verbal kommunikation och betydelsen av
berdringen kan ses med olika 6gon. | vissa kulturer anses det som en del av kommunikationen
att bertra varandra nar man samtalar med en annan manniska. | andra kulturer &r det av stor
vikt vem som berdr vem samt hur, var och varfér personen gor det (Stier, 2004:5).



3.3. Geert Hofstede

Geert Hofstede ar en hollandsk professor som har studerat kulturer och dess skillnader. Han
gjorde en omfattande undersokning pa foretaget IBM som ar ett multinationellt foretag. 74
lander och regioner omfattades av undersdkningen. | undersékningen undersokte Hofstede de
anstalldas attityder i de olika landerna (Hofstede & Hofstede, 2005:40). Han kunde fran de
anstalldas svar pa fragor om varderingar urskilja vissa aterkommande och gemensamma
problem. Utifran dessa identifierade han fem olika dimensioner: maktdistans, individualism
kontra kollektivism, femininitet kontra maskulinitet, osdkerhetsundvikande och tidsperspektiv
(Hofstede & Hofstede, 2005:37). En dimension &r en aspekt av en kultur som sedan kan matas
i forhallande till andra kulturer. Inom de olika dimensionerna fick landerna olika poéang for att
underlatta matandet av skillnaderna mellan léanderna. Sverige och Thailand ingick i
undersdkningen.

3.3.1. Maktdistans

Den har dimensionen handlar om vilken skillnad det gors pa de anstéllda i organisationen och
ifall de som anses mindre inflytelserika i organisationen férvantas och ar villiga att acceptera
att makten ar ojamnt fordelad (Hofstede & Hofstede, 2005:59). | de lander som har en hdg
maktdistans har de anstéllda inget eller véldigt lite inflytande i organisationens beslutsfatt-
ande, makten ar centrerad till en mindre grupp av personer och det rader ofta stora l6neskill-
nader mellan toppen och botten av hierarkin. Har &r de anstallda ofta beroende av sina chefer
och idealchefen ar antingen en stark autokrat eller en god fadersgestalt. | dessa lander &r det
kanslomassiga avstandet mellan chefer och underordnade stort och det &r inte troligt att de
anstallda sager emot sin chef eller underlater att gora som chefen sager. Bade underordnad
och overordnad anser att de inte ar jamlika (Hofstede & Hofstede, 2005:68). Synliga och
starka symboler hjalper till att starka chefens auktoritet. | lander med 1ag maktdistans rader ett
omsesidigt beroende mellan chef och underordnade och det kanslomassiga avstandet ar
relativt litet. Har &r makten och relationen mellan manniskor mer jamt férdelad och inkomst-
skillnaderna inte lika patagliga. De olika rollerna i en organisation existerar pa grund av
praktiska skal och det finns en medvetenhet att rollerna kan férandras. | Hofstedes under-
sokning rankades det land som ansags ha hogst maktdistans med en etta. Thailand rankades
som 34 av 74 och Sverige som 67. H&r kan man urskilja en stor skillnad mellan Sverige och
Thailand. Sverige anses vara ett land med valdigt 1ag maktdistans medan Thailand har en
relativt hog sadan.

3.3.2. Individualism kontra kollektivism

| de lander som anses individualistiska ar det individen som &r det centrala och har gar
individens enskilda intresse och frihet fore gruppens gemensamma intresse (Hofstede &
Hofstede, 2005:88). Manniskor i dessa lander véljer att agera utifran sitt eget perspektiv.
Uppstallda mal nar man framst med sig sjalv som aktor och det finns inget starkt behov av
andra manniskor. Samhéllet &r uppbyggt sa att det i princip forvantas att man ska ta hand om
sig sjélv. 1 kollektivistiska lander integreras manniskor redan vid fodseln till att kdnna en stark
sammanhallning till gruppen och att denna kommer att utgdra ett skydd for personen hela

livet (Hofstede & Hofstede, 2005:89). Har upplever individerna ett behov av att tillhéra en
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grupp och mal uppnas bést tillsammans och man agerar efter gruppens intresse. Relationen
mellan arbetsgivare och arbetstagare i kollektivistiska lander liknar en familjerelation
eftersom det finns en skyldighet att visa lojalitet mot varandra. Relationen i individualistiska
lander ar framst affarsmassig och det saknas ofta starka lojalitetskanslor. Har finns dven ett
synsatt om att individuella prestationer bor belonas med individuell 16n eller bonus (Hofstede
& Hofstede, 2005:113f). Ett begrepp som ar viktigt i kollektivistiska l&nder ar ansikte och att
“tappa ansiktet” innebdr en forodmjukelse, inte enbart for personen ifraga utan for hela den
grupp som denne ingar i (Hofstede & Hofstede, 2005:103). En person kan tappa ansiktet” da
dennes eller dennes anhorigas beteende inte lever upp till de forvantningar som stélls inom
ramen for deras sociala stallning. Att ansikte ar sa pass viktigt i kollektivistiska lander beror
pa att de manniskor som lever i dessa samhéllen & mycket medvetna om betydelsen av
sociala sammanhang (Hofstede & Hofstede, 2005:103). | Hofstedes undersokning rankades
det land som ansags vara mest individualistiskt med en etta. Sverige rankades pa plats
nummer 13 och Thailand pa plats nummer 56, av 74. Enligt Hofstede &r saledes Sverige ett i
hog grad individualistiskt land jamfort med det betydligt mer kollektivistiska Thailand.

3.3.3. Femininitet kontra maskulinitet

Den har dimensionen innehaller varderingar och attityder gentemot de sociala konsroller som
finns i samhéllet. | ett sa kallat maskulint samhélle ska man vara tuffa och kunna havda sig
och framst fokusera pa att prestera, konkurrera och att forséka na materiell framgang. Har
finns uppfattningar om att konflikter bor 16sas genom en god kamp, mottot dr ”lat baste man
vinna” (Hofstede & Hofstede, 2005:157). Ett feminint samhélle priglas istéllet av ett mer
jamstallt synsatt dar bade man och kvinnor kan vara blygsamma, émsinta och varna om
livskvaliteter. Har loser man konflikter genom att forhandla och kompromissa. | maskulina
samhallen &r foretag mer prestations- och resultatinriktade och livssynen dr att man ska ”leva
for att arbeta”. I feminina samhéllen ar det tvartom, hir ”arbetar man for att leva” och det ar
livet utanfor arbetet som &r det vasentliga och frihet och korta arbetsdagar prioriteras hogt.
Det land som rankades att ha det mest maskulina samhéalle hamnade pa plats nummer ett.
Sverige var det land som rankades som det mest feminina landet i undersékningen och hade
plats 74 av 74. Thailand rankades pa plats 64. Bada landerna kan darmed betraktas som i hog
grad feminina.

3.3.4. Osdkerhetsundvikande

Dimensionen osédkerhetsundvikande handlar om i vilken utstradckning ménniskor i en kultur
kénner sig hotade av tvetydiga och okanda situationer och hur maénniskor véljer att
konfrontera det okanda (Hofstede & Hofstede, 2005:183). Den innefattar dven i vilken man
méanniskorna i en kultur &r i behov av lagar och regler for att kunna beméta obehagliga och
osakra situationer. Formella lagar och informella regler fungerar som ett skyddsnat och &r en
trygghet for méanniskor i lander som &r starkt osdkerhetsundvikande. Har vérdesatts expertis
och det finns en radsla att agera efter eget bevag. Medarbetare tenderar att stanna kvar hos en
och samma arbetsgivare i langre perioder i lander som d&r starkt osdkerhetsundvikande. |
lander som &r svagt osakerhetsundvikande ar behovet av till exempel lagar och religion inte
lika stort som i lander som &r starkt osékerhetsundvikande, h&r kan man snarare finna en
bavan éver for manga formella lagar. Det som anses vara annorlunda bemots ofta av intresse
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snarare an med osékerhet medan det i l&nder som &r starkt osdkerhetsundvikande snarare
anses som nagot farligt. Manniskor i lander som &r svagt osékerhetsundvikande har svart att
forsta att regler och lagar kan skapa struktur och trygghet for de manniskor som bor i starkt
osakerhetsundvikande lander, de anser att formella regler bidrar till ineffektivitet (Hofstede &
Hofstede, 2005:198). | Hofstedes undersokning rankades det land som ansags vara det
starkast osakerhetsundvikande landet med en etta. Thailand rankades pa plats 44 och Sverige
pa plats 70 av 74. Sverige kan darmed ses som ett av de minst osakerhetsundvikande landerna
i varlden medan Thailand ar mer i mitten av skalan.

3.3.5. Langsiktig kontra kortsiktig inriktning

Hofstede (2005:225) betraktar den femte dimensionen som en komplettering till de fyra
ovriga dimensionerna. Denna dimension handlar om ifall kulturer har ett langsiktigt eller
kortsiktigt tidsperspektiv. Den langsiktiga inriktningen star for att framja dygder sasom
sparsamhet, uthallighet och framtida bel6ningar och har praglas kulturen av en tro pa
framtiden. Relationerna mellan manniskor ska vara hierarkiskt uppbyggda efter status vilket
ska foljas med respekt. Fritid ar inget som prioriteras i dessa kulturer. Vid rekrytering i
langsiktigt inriktade kulturer ar karaktar och utbildning nagot som generellt vérderas lagt
eftersom foretaget garna formar och utbildar personen efter foretagets behov. Den kortsiktiga
inriktningen star for att framja dygder sdsom sociala skyldigheter, formagan att bevara
“ansiktet” och tankesitt som #r riktade mot bade da- och- nutid (Hofstede & Hofstede,
2005:226). Har prioriteras personlig utveckling och fritid hogt. Organisationer tenderar att
vara forsiktiga med att utbilda sina anstéllda da risken ar stor att de lamnar foretaget for ett
annat efter en kort period. Det land som rankades att ha det mest langsiktiga tidsperspektivets
rankades pa plats nummer ett. Thailand rankades pa plats nummer 9 och Sverige pa plats 23
av 40 lander.

3.3.6. Sammanfattande jamférelse mellan Sverige och Thailand

Sammanfattningsvis kan det noteras utifran Hofstedes studie att Sverige och Thailand skiljer
sig at som mest nar det kommer till maktdistans. Thailand har en valdigt hdg maktdistansniva
och thailandarna forvantas och &r villiga att acceptera att makten ar ojamnt fordelad. Sverige a
andra sidan har en valdigt lag maktdistansniva dar makten och relationen mellan manniskor ar
mer jamnt fordelad. Enligt studien &r Sverige ett individualistiskt land medan Thailand
tvartom af ett relativt kollektivistiskt land. Det finns dven stora skillnader mellan landerna nar
det kommer till osékerhetsundvikande, dar Sverige ett av de minst osékerhetsundvikande lan-
derna i varlden medan Thailand rankades mer i mitten. Likheter kunde daremot noteras da
bade landerna kan betraktas som i hdg grad feminina.

3.3.6. Kritik mot Hofstedes studie

En viss kritik har riktats mot Geert Hofstedes studier om kulturella skillnader mellan olika
lander. Undersokningen kan ses som foraldrad da den genomfordes pa 1970-talet vilket bor
hallas i atanke. Globaliseringen och att vi manniskor reser mer kan bidra till andra attityder
och véarderingar hos de anstéllda idag jamfort med da. Kritik har dven riktats mot att Hofstede
pastar att varderingar ar bestaende livet ut och att han har dragit paralleller mellan organisa-

tionskultur och kulturskillnader mellan lander (Oudhuis & Olsson, 2011). Undersokningen ar
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endast baserad pa anstallda hos IBM, vilka till storsta delen arbetade som tjansteméan. Detta
kan ge ett stereotypt intryck. Vidare kritiseras han for att undersokningen anses ha ett vaster-
landskt perspektiv samt att det var olika antal respondenter i olika lander. | vissa lander var
det 1000 respondenter, i vissa endast 58. (McSweeney, 2002:91f). Hofstedes studie ar dock en
av de mest omfattande inom &mnet och resultaten har dven fatt stod fran manga andra
forskare, samtidigt som &dven skillnader har kunnat noteras. Exempelvis beskriver Jonsson
(1999) svenskar som kollektiva individualister bara for att namna en sadan skillnad.
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4. Metod

| detta kapitel far lasaren ta del av vilken metod undersokningen bygger pa samt urval och
tillvagagangssatt. Vidare presenteras hur materialet har bearbetats och analyserats och hur
de etiska Overvagandena har tillgodosetts. Kapitlet avslutas med forfattarens forforstaelse.

4.1. Vetenskapligt perspektiv

Undersokningen utgar ifran ett hermeneutiskt perspektiv da tanken ar att fa en fordjupad for-
staelse for hur svenska medarbetare i en svensk organisation i Thailand upplever kulturella
skillnader. Inom den objektiverade hermeneutiken ligger den hermeneutiska cirkeln i fokus
och dar ar bade helheten och dess delar byggstenar. Genom att varva del och helhet med var-
andra kan man na en 6kad forstaelse for det som underscks (Alvesson & Skoldberg, 2008:48).
De transkriberade intervjusvaren har varit helheten i undersokningen. Dessa har sedan brutits
ned till ord, meningar och avsnitt for att sedan ga tillbaka till helheten igen, allt for att fa en
okad forstaelse av meningen (Kvale, 1997:50f). Inom hermeneutiken &r det personens egen
upplevelse som &ar det vasentliga och genom denna kan man se hur sammanhanget har
skapats. Detta perspektiv lampade sig darfor battre for denna undersokning én t.ex. positivis-
men dar man nar resultat genom métning. Inom det positivistiska perspektivet kan man till
skillnad fran hermeneutiken inte na tankar och kanslor hos individen (May, 2001:19f). Denna
undersokning har utgatt fran individens perspektiv for att forsta hur svenska medarbetare i
Thailand upplever kulturella skillnader mellan Sverige och Thailand.

4.2.Val av metod

Da syftet med undersokningen var att forsoka forsta svenska medarbetares verklighetsupp-
fattning och deras sétt att resonera och agera ansags den kvalitativa metoden och intervjuer
vara mest lampligt (Trost, 2005:71). Den kvalitativa metoden ger intervjuaren mojligheten att
fa respondenternas beskrivning av deras livsvarld for att sedan tolka meningen med denna
livsvarld (Kvale, 1997:34). For att forsta denna livsvarld maste intervjuaren méta responden-
terna ansikte mot ansikte och komma dem néra inpa livet (Holme & Solvang, 1997:105).

En semistrukturerad intervjuform har anvants vid intervjuerna vilket har inneburit att fragorna
delvis ar strukturerade men samtidigt oppna da de ger tillfalle att stalla foljdfragor under
intervjuerna. Att ha majligheten att stélla foljdfragor kan ge mer substans och mer av respon-
dentens faktiska asikter och uppfattningar (May 2001:150). Respondenten ges dven majlighet
att fortydliga eller utveckla sitt svar. Hade jag daremot valt en strukturerad intervjumetod
hade detta inte varit mojligt da denne inte ger utrymme for nagra foljdfragor. Med en helt
strukturerad intervjuform finns darfor en risk att svaren fran respondenten blir otillrackliga
nar det galler att svara pa undersokningens syfte och problemformulering. For att kunna ge
respondenten mojlighet att besvara fragorna utefter sina egna referensramar ar den semistruk-
turerade intervjuformen darfor att foredra framfor den strukturerade. Med en ostrukturerad
intervjuform &r intervjun helt 6ppen vilket medfor en risk for att samtalet kommer ifran det
valda amnet da respondenten kanske véljer att prata om andra foreteelser (May 2001:151).
Fordelen med att anvanda en semistrukturerad intervju &r att relevant fakta tas fram samtidigt
som denna intervjuteknik &r formbar och kan leda till ny ovdntad information. Intervju-
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personen ges aven mojligheten att kunna ifrdgasatta respondenten och vara mer aktiv i
samtalet. Den semistrukturerade intervjuformen kommer att fungera som en mall for inter-
vjuaren, vilket forhindrar att intervjun kommer ifran dmnet samtidigt som den bidrar till att
alla respondenter far likvardiga intervjuer (May, 2001:150f).

Vidare har jag antagit en abduktiv ansats i undersokningen vilket innebar en samverkan
mellan ett induktivt och deduktivt forhallningssatt (Alvesson & Skoldberg, 2008:55). Med en
deduktiv ansats styrs forhallningsséattet till stor del av teorianknytningen, vid en induktiv
ansats dras slutsatser helt i franvaro av en teori. En abduktiv ansats daremot har bade en
teoretisk utgangspunkt och ett 6ppet forhallningssitt vilket jag ansag vara det basta valet for
att kunna svara pa undersokningens syfte och fragestéllningar.

4.3. Urval

Valet av respondenter har skett genom ett strategiskt urval vilket resulterade i fem anstallda i
en svensk organisation som ar etablerad i Thailand. Pa exportradets hemsida fanns informa-
tion om alla svenska organisationer som ar etablerade i Thailand (Swedishtrade, 2010-11-10).
Tio foretag blev tillfragade via email ifall de kunde tanka sig att stalla upp i undersokningen.
Av dessa var det endast tva organisationer som svarade positivt. Den valda organisationen
ansags battre lampad for undersokningen da den andra organisationen ansags ha for fa
anstallda for att kunna svara pa undersokningens syfte och fragestallning. Forsta kontakten
med den valda organisationen skedde med en kontaktperson som arbetar inom organisationen.
Kontaktpersonen bidrog med en e-maillista 6ver anstallda i organisationen. En variation av
anstallningstjanst och anstéllningstid i Thailand efterfragades da upplevelsen av kulturella
skillnader kan tankas paverkas av vilken tjanst man har och hur lange man arbetat i Thailand.
Detta resulterade i en lista med tio anstéllda. E-mail sédndes ut till samtliga tio anstéllda varav
fem av dessa var villiga/hade majlighet att stalla upp pa intervju. Fem intervjuer ansags
tillfredsstallande for att kunna svara pa undersokningens syfte och fragestallningar samt en
lagom arbetsborda da jag skriver uppsatsen sjalv. Det fanns en begéran fran respondenterna
att organisationen inte skulle namnas vid namn i undersokningen. Da respondenterna har
utlovats anonymitet &r fakta om respondenterna begrénsad. For att bevara deras anonymitet
har fiktiva namn anvénts.

4.4. Presentation av organisationen

Organisationens verksamhetsomrade bestar till storsta del av tjanster och konsultering.
Organisationen har varit etablerad i Thailand i 70 ar. Organisationen har 55 anstéllda varav
cirka 60 % ar thaildndska medarbetare och 40 % svenska medarbetare. Organisationen har tre
avdelningar inriktade pa olika verksamhetsomraden. Avdelning A ar den storsta avdelningen
och de anstallda som arbetar dar ar cirka 70 % thailandare och 30 % svenskar. Avdelning B
har cirka 60 % thailandare och 40 % svenskar. Avdelning C har cirka 80 % svenskar och 20 %
thailandare. Endast svenskar har de ledande positionerna inom organisation. Alla anstéllda
inom organisation har nagon form av hégskoleutbildning.
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4.5. Intervjupersoner

"Kalle”: 48 ar. Jurist. Ar chef 6ver avdelning A. Har tjanstemannabefattning och
beslutsfattande arbetsuppgifter samt personalansvar. Har arbetat i den svenska organisationen
i Thailand i 3, 5 ar.

“Sven”: 45 ar. Jurist. Arbetar pa avdelning B. Har en tjanstemannabefattning. Har arbetat i
den svenska organisationen i Thailand i cirka 3 manader.

"Petter”: 42 ar. Personalvetare. Ar motsvarande vice vd och har det Gvergripande
administrativa ansvaret for hela organisationen samt personalansvar. Har arbetat i den
svenska organisationen i Thailand i cirka 5 manader.

“Lasse”: 28 ar. Ekonom. Arbetar pa avdelning A. Handlagger drenden. Har arbetat i den
svenska organisationen i Thailand i cirka 1 ar

"Erik”: 27 ar. Jurist. Arbetar pd Avdelning C. Har en tjanstemannabefattning. Har arbetat i
den svenska organisationen i Thailand i cirka 6 manader.

4.6. Material

Fragorna i intervjuguiden kopplades direkt till undersokningens syfte och fragestallning.
Intervjuguiden byggdes upp tematiskt vilket underlattade vid bearbetning av materialet samt
nér helheten strukturerades in i delar (May, 2001:150). De valda temana var: kultur,
organisation, medarbetare, ledarskap, relationer och kommunikation. Dessa teman valdes da
de ansags kunna svara pa syfte och fragestéllning pa ett tillfredstallande sétt. Det var en
generell indelning och det fanns en medvetenhet om att det kunde tillkomma andra resultat.
Vid utformningen av fragorna i intervjuguiden undveks ja och nej- fragor samt ledande fragor
eftersom detta kunde begransa respondentens svar. Enligt Kvale (1997:124) &r det battre att
anvinda sig utav dppna fragor sdsom “hur upplever du” istéllet for “varfor’-fragor eftersom
dessa har en tendens att syfta pa ett ratt eller fel svar. Dessa fragor undveks darfor i hogsta
grad.

4.7. Tillvagagangssatt

Intervjuerna skedde via personliga méten pa den svenska organisationen i Thailand. Intervju-
samtalet skedde pa respondenternas enskilda kontor och varje intervju tog cirka 30-40
minuter. Under samtliga intervjuer anvandes bandspelare efter att intervjuaren forst fatt
samtycke fran respondenterna. Att inte anvanda bandspelare och istéllet enbart forlita sig pa
anteckningar skulle inneburit en risk da det da skulle varit svart att fa med allt som sas. Detta
hade framforallt inneburit en forlust for undersokningens resultat. Istéllet for att anteckna
kunde jag som intervjuare lagga fokus pa samtalet och se till sa att fragorna blev besvarade pa
ett tillfredstallande satt vilket Okar tillforlitligheten (May, 1997:170). Anvéndandet av
bandspelare gjorde det ocksa mojligt att kunna lyssna pa intervjun flera ganger och risken for
att nagot skulle utelamnas minskade ytterligare. En annan fordel med att anvanda bandspelare
vid intervjusamtalen var att tonfall och tystnad som inte mérktes under samtalet kunde tas
med i berdkningen.
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En viktig aspekt att tanka pa ar vilken roll intervjuaren intar under intervjun. For att minimera
eventuella maktpositioner som kan uppstda ska intervjuaren forsoka na en subjekt-
subjektrelation med respondenten (Trost, 2005:71). Det &r viktigt att bygga upp en bra
relation till respondenten i ett tidigt skede under intervjun sa att respondenten kanner
fortroende och kan séga allt till intervjuaren. Det ar darfor bra att borja intervjun med
allmanna fragor sa att respondenten ska kanna sig mer avslappnad och uppleva att allt &r
tillatet att beratta under intervjun. Under intervjutillfallet forsokte jag visa ett genuint intresse
gentemot respondenten. Detta verkstélldes genom att jag hade égonkontakt med respondenten
och nickade uppmuntrande under svaren samt forsokte undvika avstandstagande
kroppshallning (Trost, 2005:75).

En annan viktig aspekt som jag forsokte tanka pa under intervjutillfallena var att respektera
tystnad och att aldrig avbryta respondenten. Jag forsokte att stalla fragorna sa tydligt och
konkret som mgjligt sa att risken for missforstand skulle minska. Ifall jag markte att
respondenten inte forstod nagon av fragorna omformulerades fragan tills det att respondenten
uppfattade fragan korrekt. Vid svarigheter att forstd respondenternas svar upprepade jag
svaret for att sakerstélla att jag hade forstatt svaret korrekt. En annan viktig aspekt var att jag
medvetet forsokte undvika att paverka eller styra respondenternas svar da det finns en risk att
svaren i sa fall skulle bli en forvrangning av verkligheten. Avsikten med dessa aspekter var att
Oka trovardigheten.

4.8. Bearbetning och analys

Samtliga inspelningar fran intervjuerna har transkriberats ordagrant for att materialet skulle
bli lattare att analysera. Vid bearbetning och analys av materialet har kodning anvants.
Kodning innebdr att man laser materialet grundligt for att sedan gora en tolkning av det
empiriska materialet (Aspers, 2007:179). Den analysmetoden som jag har valt att utga ifran
beskriver Holme och Solvang (1997:141) som helhetsanalys. Denna metod delas in i tre faser
dar den forsta fasen innebdr att man valjer ut teman och problemomraden som é&r
aterkommande vid genomlésningen av de transkriberade intervjuerna. Utifran dessa teman
och problemomraden ska man sedan formulera fragestallningar som man vill titta narmare pa,
vilket ar analysmetodens andra fas. | den tredje och sista fasen gors en systematisk analys dar
man gar tillbaka till materialet och analyserar de delar som é&r relevanta for de valda
problemomradena utifran varje enskild intervju (Holme & Solvang, 1997:142). Viktiga
punkter och citat stryks under med pennor i olika farg for att skilja de olika temana at. Ifall det
behdvs, formuleras underrubriker och nya teman.

4.9. Etiska overvagande

Innan intervjuerna startade fick respondenterna ta del av ett intervjukontrakt vilket de skulle
skriva under (se bilaga 2). Detta gjordes for att sakerstélla att jag foljt och beaktat
vetenskapsradets fyra etiska principer inom humanistisk-vetenskaplig ~ forskning
(Vetenskapsradet, 2010-11-18). De fyra etiska principerna har jag tillgodosett pa foljande satt:

Informationskravet: respondenterna fick ta del av undersékningens syfte samt en beskrivning
av undersokningen och varfor den ansags intressant att studera nar de tillfragades att delta.
Detta upprepades aven innan intervjun startade.
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Samtyckekravet: respondenterna informerades om att undersékningen var frivillig och att de
kunde valja att dra sig ur nar som helst under undersokningens gang.

Konfidentialitetskravet: har uppfyllts da respondenterna utlovades anonymitet. Allt material i
form av till exempel inspelning, transkribering och anteckningar har behandlats sa att det inte
gar att identifiera nagon av respondenterna. Detta ansag jag vara en viktig aspekt eftersom jag
hade en énskan att respondenterna skulle vaga delge sina upplevelser och erfarenheter utan att
behdva oroa sig for negativa konsekvenser. Pa begaran fran respondenterna och for att starka
anonymiteten ytterligare har inte organisationens namn uppgetts i undersokningen. Intervjuer-
na holls med stangd dérr och respondenterna meddelades att materialet kommer att forstéras
nar undersokningen ar klar. Respondenterna blev informerade om att undersékningen inte
utfordes pa arbetsgivarens begaran och att varken respondenternas chef eller medarbetare
skulle komma att fa ta del av undersokningen. Fiktiva namn har anvants nar respondenterna
omnamnts i undersokningen.

Nyttjandekravet: kommer tillgodoses da allt material i form av inspelning, transkribering och
anteckningar kommer att forstoras efter att undersokningen ar klar. Materialet kommer endast
anvandas som forskningsmaterial och kommer inte att nyttjas vid ytterligare tillfalle. Ifall det
finns 6nskemal fran respondenterna kommer dessa fa ta del utav undersokningen.

4.10. Forforstaelse

Min forforstaelse kring undersékningens &mne var att det existerar kulturella skillnader
mellan Sverige och Thailand. Da jag har varit i Thailand pa semester har vissa kulturella
skillnader erfarits. Dessa ansag jag dock vara for fa for att de skulle ha en paverkan pa
undersokningen. Jag hade dven uppfattningen att de kulturella skillnader en turist upplever pa
sin semester skiljer sig mot de som en svensk medarbetare som &r bosatt och arbetar i
Thailand upplever. Jag ansdg darfor att jag skulle komma att ha ett relativt oppet forhall-
ningssatt under undersokningens gang.
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5. Resultat

| detta kapitel redovisas resultatet fran intervjuerna.

Vid bearbetning och analys av det empiriska materialet kunde vissa aterkommande
huvudomraden av kulturella skillnader mellan Sverige och Thailand urskiljas. Dessa var:
hovlighet, gemenskap, tappa ansiktet och hierarki. Jag har darfor valt att presentera resultatet
under dessa rubriker. Hierarki har blivit indelat i ytterligare tre underkategorier: respekt for
chefen, respekt for aldre och vaga uttrycka sin asikt.

Under rubriken anpassning presenteras hur de svenska medarbetarna valjer att hantera
kulturella skillnader. Vilka konsekvenser dessa kan fa for organisationen presenteras under
rubriken konsekvenser for organisationen.

5.1. Hovlighet

Samtliga respondenter ar éverens om att en tydlig skillnad mellan Sverige och Thailand &r att
folket i Thailand ar mycket vanligare och hovligare i sitt beteendemonster &n vad svenskar ar
och att det rader ett varmare socialt klimat i Thailand jamfort med Sverige. Thailandare visar
respekt och vérdnad gentemot andra manniskor och & mycket artiga, bade mot andra
thailandare och mot vasterlanningar. En ytterligare skillnad som papekas under samtliga inter-
vjuer &r att thaildndare ofta ler nar de kommunicerar vilket symboliserar hévlighet gentemot
den man pratar med. Kalle beréttar:

"Om man dr vinlig och ler dd kommer man langt i kommunikationen med

’

thaildndare...’

Bade Sven och Petter beskriver att vanligheten och hovligheten som thaildndarna visar i viss
man kan betraktas som en form av underdanighet. Som Sven uttrycker det:

”...Thailand dr vildigt speciellt i sitt beteendemonster med sin buddhism och med sin
hovlighet och sin ndstan underdanighet...”

Petter uppfattar ocksa thailandarnas hovlighet som en form av underdanighet vilket han anser
blir synligt bland annat nar man hélsar pa varandra da thailandarna for ihop sina handflator
och néstintill bugar till halsning, vilket kallas wai. Det &r viktigt for thailandare att inte visa
att man ar battre an nagon annan fortsatter han. Nagot annat som kunde konstateras utifran
resultatet fran intervjuerna var att i Thailand kommer man ingen vart om man é&r otrevlig eller
for framfusig. Thaildndare &ar inte konfrontativa av sig och man gor darfor som svensk bést i
att inte konfrontera en thailandare.

Erik berattar att ifall det uppstar en konflikt, antingen pa jobbet eller om man &r oense om ett
pris med en forsaljare sa ska man inte skélla pa personen eller visa att man ar arg utan hantera
situationen pa ett lugnt och smidigt satt. Sven beskriver detta pa foljande satt:

”...om du vill att taxichaufforen ska kora dig till en viss adress eller om det handlar
om att forhandla ett avtal...dd ska du nog ha klart for dig att du kommer ingen vart
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om du vdljer att push people around...du kommer mycket lingre med hovlighet och
med ett leende...”

5.2. Gemenskap

En annan skillnad mellan Sverige och Thailand som respondenterna papekar &ar att de
upplever att thaildndarna har en mycket starkare gemenskap &n vad svenskarna har, inte
enbart pa arbetsplatsen utan dven éverlag. Som Lasse uttrycker det:

”De umgas vildigt mycket med varandra i stora grupper och sdaddr...och man umgds
mer tillsammans hdr, vi dr lite mer ensamvargar...det dr en kulturell skillnad mot

’

Sverige...’

Aven Erik papekar den starka gemenskapen dé& han beréttar att de thailandska medarbetarna &r
som en familj och att de umgas mycket med varandra, bade pa jobbet och pa fritiden. Han
berattar vidare att de thailandska medarbetarna alltid ater lunch allihop tillsammans pa
arbetsplatsen medan de svenska medarbetarna ater lunch i mindre grupper, oftast ute pa
restaurang. Aven Kalle tar upp detta:

“Ja det hir med gemenskap...att de alltid bryr sig om varandra...jag har aldrig ként
att man har haft kolleger som bryr sig om en sa mycket som hdr i Thailand...de delar
allt...ndr det dr lunch sd sitter vi svenskar med var matlada och alla dter ur sin egen
men har dukar de upp och alla dter av varandras mat...man delar allt hir och det dr
sd otrolig gemenskap mellan de thaildndska medarbetarna”

Han upplever dven att kénslan av samvaro och att vara en bra grupp prioriteras hogre av
thailandare &n av svenskar.

Petter beréttar att det forsta intrycket han fick av Thailand var att manniskor umgas mycket
med varandra. Svenskar umgas ocksa med varandra men oftast inte i lika stora grupper och
inte alls lika mycket menar han.

5.3. Tappa ansiktet

En gemensam aspekt som alla fem respondenter tar upp ar att det &r véldigt viktigt for
thailandare att inte tappa ansiktet samt att inte lata nagon annan gora det. Erik beskriver att
man kan fa nagon att tappa ansiktet eller face som det ocksa kallas genom att till exempel
patala att denne gor nagot fel och att man darfor garna ser att denne gor pa ett annat satt. Erik
tror att thailandarna tycker att sddana situationer ar oerhort jobbiga och att thailandarna tar det
personligt och som ett misslyckande trots att det inte var tankt att det skulle uppfattas som
kritik fran hans sida. Han uppger att han tror att de thaildndska medarbetarna skams ifall man
tar en konflikt med dem, sérskilt om man gor det nar andra hor. Det &r svart att veta som
svensk nar man ska ta upp och konfrontera en thailandsk medarbetarna med nagot som man
tycker att han gor fel menar han. Han papekar att han aldrig har sett de thailandska
medarbetarna sta och diskutera upprort med varandra eller verka vara irriterade pa nagon.
Kanslor och konflikter ar nagot som man helst undviker. Erik berattar vidare att i Thailand
later man det hellre vara dn att gora nagot at det vilket han kan tycka ar frustrerande manga
ganger. Detta uttrycker han i féljande citat:
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“Ja jo det kan ju vara rdtt jobbigt... det kan ju vara rdtt mycket som gror under ytan
och saddr...att vi inte dr lyhorda over alla sma signaler...ddrfor dr det rdtt ldtt att
gora nagon oréatt mer an vad som hade behovts ifall personen hade papekat att de
tyckte nagot ar fel...istéllet sa vet man inte om det och fortsatter gora det och det
uppfattas illa...sa det finns klara problem”

Petter berattar att han ofta forsoker hitta 16sningar som den andre thaildéndska medarbetaren
ocksa kan acceptera ifall de ska I6sa ett problem tillsammans sa att den andre inte kanner sig
negligerad och tappar ansiktet.

Kalle papekar att han tror att det ar otroligt viktigt for thailandare att inte tappa ansiktet. Han
beréttar vidare att han har gjort bort sig vid ett tillfalle da han inte tankte sig for. Han var
valdigt arg och upprord och samlade hela avdelningen for ett méte dar han berattade for alla
exakt vad han tyckte var fel. Han erkanner har att han da dven skrek en del. Responsen blev
inte den han hade forvantat sig:

“Da blev det jag som fick skimmas istdillet for dem...de tdnkte herregud vad gor
han...fy vad skdimmigt for honom...jag tyckte ju att de var dem som skulle

’

skammas...’

Kalle beréttar vidare att de thaildndska medarbetarna inte ar vana vid upprérda utskallningar
och tyckte att han betedde sig oerhdrt opassande som tappade ansiktet infor hela avdelningen.
Kalles egentliga avsikt var att medarbetarna skulle forstd att incidenten som intraffat inte
skulle upprepas och att de maste gora nagot at det.

5.4. Hierarki

Ur resultatet fran intervjusvaren framkom en kulturell skillnad som uppfattades som valdigt
pataglig av samtliga respondenter. Det thailandska samhallet anses vara valdigt hierarkiskt
jamfort med det svenska samhéllet. Erik beskriver detta i féljande citat:

”I det hdr fallet med thaildndare och med thaildndsk kultur sd blir det lite mer
hierarkiskt pa arbetsplatsen dn vad vi kanske dr vana vid i Sverige...i Sverige
forsoker vi néistan fa bort det hierarkiska systemet...”

Kalle uttrycker att i Sverige arbetar man mycket med medbestdmmande vilket innebdr att nar
foretaget ska fatta nagot beslut foregas det ofta av manga moten for att kunna fa alla
anstélldas synpunkter och asikter. Kalle beréattar att i Sverige ar den fackliga organisationen
involverad i arbetslivet och kampar for de anstélldas rattigheter och manga foretagsledare
arbetar for att fa de anstéllda att aktivt delta i beslutsfattandet. Han forklarar att de forsoker
arbeta pa “’det svenska” séttet vilket han anser dr den ritta vigen att gd. Detta mots dock av
vissa svarigheter forklarar Kalle, da Thailand ar mycket mer hierarkiskt an Sverige. | Thailand
ar det mer fokus pa att en eller nagra fa ska fatta besluten och att de andra i princip ska finna
sig i det. Kalle papekar att detta marks tydligt pa de medarbetare som &r nya i organisationen
och som enbart arbetat i thailandska organisationer. De &r vana vid hierarki och att alla beslut
ska komma uppifran. Nar det ar beslut som ska fattas brukar de ha méten och diskutera stora
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fragor beskriver Kalle men dven ta upp organisationens mal och vart de ar pa vag sa att alla
ska k&nna sig delaktiga.

Aven Sven tar upp kulturella skillnader nar det kommer till hierarkier:

”...den svenska platta modellen ddr man uppmuntrar till egna initiativ det dr det sista
man uppmuntrar i en thailandsk organisation, dar goér du inget férens du blir
tillsagd”

Han berattar vidare att thailandare ar mer medvetna om rangskillnader pa arbetsplatsen och att
de lagger stor vikt vid vem som betraktas vara hégre upp i hierarkin an du sjélv. Sven anser
att detta inte ar nagot vi bryr oss sarskilt mycket om i Sverige, i alla fall inte nagot som vi ger
sken av.

Aven Lasse upplever att Sverige forsoker platta ut organisationer s& langt som det gar och han
anser att hans arbetsplats ar en relativt platt organisation ifall man jamfér med andra svenska
organisationer i Thailand. Han uttrycker dock att det inte &r ndgot man andrar pa Gver en natt
eftersom thailandarna sjélva garna uppratthaller det hierarkiska systemet. Thailandare visar
storre respekt mot Overordnade oavsett om det galler yrkesroll eller social stélining vilket
Lasse anser vara en stor skillnad gentemot Sverige.

5.4.1. Respekt for chefen

Nar respondenterna beskriver skillnader i synen pa hierarkier mellan Sverige och Thailand tar
samtliga upp den respekt och lydnad som thaildndare visar gentemot chefen. Alla
respondenter ar dverens om att de thailandska medarbetarna visar storre respekt och tilltro till
chefen an vad de svenska medarbetarna gér. Som Erik uttrycker:

”...thaiarna har generellt sditt mycket mer assd sdddr den vordande instdllningen till
chefen &r mycket mer...de dr dnnu mer artiga och visar dnnu mer vérdnad och ja som
sagt det har ar chefen och det ar han som bestammer medans svenskar ar mer javisst
han dr chefen men det dr ett jobb och vi jobbar tillsammans...”

Han beréttar vidare att det ar valdigt viktigt vilken position man har pa arbetsplatsen och detta
avgor aven hur andra ska férhalla sig till dig och vilken relation man har till andra pa
arbetsplatsen. Erik forklarar att han tycker relationen mellan chef och anstalld & mer
omsesidig i Sverige. Sjalvklart ber vi inte chefen att springa och hamta nagot, men det anses
inte konstigt att fraga chefen om rad och hjalp pa en arbetsplats i Sverige, fortsatter han. Detta
ar inget thailandska medarbetare gor eftersom man inte vill framsta som att man inte kan sina
arbetsuppgifter.

Lasse tror att de thailandska medarbetarna litar till fullo pa den som anses vara hogst upp i
hierarkin och de ifragasatter sdllan den radande makten. Ifall en chef séger at en att gora nagot
da gor man det dven om man kanske vet ett satt som ar battre att géra det pa menar Lasse.
Han berdttar vidare att han upplever att de thailandska medarbetarna ar mycket medvetna om
sin plats i hierarkin och ser det som att det h&r & min plats och detta & mina arbetsuppgifter.
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Sven anser att thailandarna visar mer respekt och vérdnad for sin chef eftersom denne ar chef
av en anledning. De svenska medarbetarna &r inte respektlosa gentemot chefen klargor han
men han upplever att thailandare litar mer pa den som ar hogst upp i hierarkin och man sétter
stor tilltro till Gverordnade. Det som chefen sdger at en att géra det gér man uttrycker Sven. |
Sverige ar vi mer jamlika pa arbetsplatsen, vi kan diskutera och skoja med chefen men det
betyder inte att vi inte vet vem det & som bestdmmer, vi visar det inte lika tydligt bara
berattar Sven. Thailandarna visar dven respekt for 6verordnade pa ett rent fysiskt sétt och
Sven berattar att nar hogsta chefen for organisationen blir serverad kaffe sa gar de thailandska
medarbetarna ner pad kna nar de serverar. Aven om den hogsta chefen har sagt till dem vid
flertalet tillfallen att de inte behdver ga ner pa kna sa vill de gora. Det ar sa de ar uppfostrade
till att gora forklarar Sven.

Petter som har det dvergripande administrativa ansvaret for organisationen upplever att nar
han ber en thailandsk medarbetare att 16sa ett problem sa betraktar de det som ett direktiv eller
en order som maste utféras med detsamma istallet for att diskutera problemet med honom
eller en kollega. Han menar att svenska medarbetare ofta kommer med en motfraga eller ett
eget inldgg och vill garna diskutera hur problemet ska I6sas innan de borjar arbeta med det.
Petter tror att de thailandska medarbetarna inte vagar gora detta eftersom de ser honom som
en Overordnad da han har det 6vergripande administrativa ansvaret for hela organisationen
samt personalansvar. Han poéngterar att han ar deras chef men att han géarna vill att de
thailandska medarbetarna ska kanna att de kan prata med honom om allt. Avstandet mellan
chef och thaildandsk medarbetare ar storre &n mellan chef och svensk medarbetare vilket Petter
tror grundar sig i den starka synen pa hierarkier men &ven att parterna har olika
kommunikationsménster vilket kan gora avstandet annu storre. Petter uttrycker att han
forsoker arbeta for att forhindra detta. Han anser att det ar valdigt viktigt att be om
personalens egna kommenterar och asikter nar ett problem ska losas. Personens kunskaper,
argument och invandningar kan vara avgorande for resultatet och det ar darfor mycket viktigt
som chef att inte enbart ge direktiv menar han.

Aven Kalle, som &r chef pa avdelning A upplever att den starka synen pa hierarkier paverkar
relationen mellan chef och anstélld. Kalle forklarar att han upplever att de thailandska
medarbetarna &r mycket blygare gentemot honom an vad den svenska personalen ar. Kalle
stravar efter att ha en lika bra relation till alla i personalen men uttrycker att han ibland stoter
pa vissa svarigheter vilket han beskriver i foljande citat:

”...dom vdgar ibland inte komma in till mig och fraga mig om det ar nat utan da gar
de till en annan kollega garna en svensk kollega och ber skulle du inte kunna fraga
honom det och det...dd sdger jag till personen att de fdar komma in sjilv och
frdga...nja hmm sdger de da...och dd dr vi tillbaka i hierarkierna igen...”

Kalle beréattar vidare att han kanner att han kan vara mycket rakare mot en svensk medarbe-
tare om han tycker nagot ar fel medan han ar lite mer forsiktig ifall det ar en thailandsk
medarbetare. Han vill inte att avstandet dem emellan ska oka ytterligare vilket han tror det
skulle gora ifall han valde att styra och stélla som han uttrycker det.
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5.4.2. Respekt for dldre

Né&r respondenterna beréttar om den respekt thailandare visar for hierarkier tar majoriteten
upp att det finns stora skillnader mellan Sverige och Thailand nar det kommer till att visa
respekt aven for aldre manniskor. Sven forklarar att thailandarna visar en véldig respekt for
alder och att man bor vara extra hovlig och visa d&nnu mer respekt infor dldre manniskor. Han
uttrycker att aven svenskar har respekt for aldre. Vi ger forhoppningsvis var plats till aldre pa
till exempel bussen och forr i tiden sa vi ni till dldre personer. Sven menar att detta har
luckrats upp en hel del i Sverige och att vi inte visar respekt for aldre i den man som
thailandare gor. Han berattar vidare att den thaildndska kollegan som han arbetar ihop med
mest ar betydligt &ldre &n vad han sjélv &r och att han anser att detta kréver vissa granser for
hur han ber henne utféra nagot. Trots att Sven har en hogre anstallning &n vad hon har och &r
hogre upp i hierarkin sa anser han att hon ska mdtas med respekt eftersom hon &r en aldre
dam.

Lasse anser att visa respekt for dldre manniskor ar valdigt viktigt i Thailand och en
grundlaggande regel &r att du aldrig ska nedvérdera nagon som é&r éldre &n dig sjalv. Lasse,
och aven Erik och Kalle beréttar att thailandarna lagger till ett ord fore namnet nar nagon har
uppnatt en viss alder vilket ar en titel for att visa heder och respekt. Kalle beskriver detta i
féljande citat:

“Det finns olika uttryck pd thai for det om man kallar ndgon coon eller pii eller ja det
gdr uppdt och i bérjan dr det syster eller bror och ja allt...alla de koderna kan inte
jag...jag vet pa ett ungefdr hur det fungerar men jag tror det dr jdtteviktigt for hur de
ska bli sedda gentemot varandra i sin egna grupp...”

Kalle upplever att det ar svart att veta nar man ska anvanda sig av titlarna och nar det ar okej
att strunta i dem. Han beréttar att han oftast anvander titlarna for att forhindra pinsamma
situationer och for att det ger ett mer professionellt intryck.

5.4.3. Vaga uttrycka sin asikt

Né&r respondenterna beskriver det hierarkiska samhéllet tar samtliga upp att de thaildndska
medarbetarna, jamfort med de svenska medarbetarna, séllan vagar uttrycka sin asikt. Kalle
anser att de svenska medarbetarna tar sig an uppgifter och visar framfétterna mer &n vad de
thailandska medarbetarna gor. Svenskar vagar mer och har mer sjalvfortroende menar han.

Sven upplever att de thailindska medarbetarna sallan ger uttryck for nagon asikt
6verhuvudtaget och att thailandare &r mer forsiktiga nar det kommer till att driva sin karriér
vilket han beskriver i féljande citat:

“Thaildindare dr lite mindre pushiga dn oss och kanske inte armbdgar sig fram i
karridren som mdnga svenskar gor...man dr lite mer forsiktig nér gdller att driva sin
karridr i Thailand...det behdver inte betyda att de inte bryr sig om sin karridr men de
uttrycker det inte hogt...”

Lasse tror att de thailandska medarbetarna haller inne med sin asikt i stérre utstrackning an
vad de svenska medarbetarna gor. Thaildndare vill nog gdra sin rost hérd och de vill nog
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garna utvecklas men de vagar inte tror Lasse. Han berattar att han sallan far hora vad hans
kolleger tycker och tanker om arbetsplatsen eller om de ar missndjda med nagot vilket han
tror grundar sig i den starka synen pa hierarkier. Han uttrycker aven att han tycker att detta ar
trakigt och att det ar nagot den svenska organisationen borde arbeta mer med.

Petter uttrycker att han tror att alla vill utvecklas, thailandare sasom svensk. Skillnaden ar att
det inte tydliggors av de thaildndska medarbetarna vilket leder till att man tror att de inte vill,
vilket inte dr sant menar han. Skillnaden ligger i hur man uttrycker det och problemet tror
Petter ligger i en bristfallig kunskap om hur thaildndare kommunicerar.

Erik upplever att de thailandska medarbetarna haller ganska mycket tand for tunga som han
uttrycker det och forklarar att han inte tycker att thailandare sager klart och tydligt vilken asikt
de har. Han tror inte att de thailandska medarbetarna efterstravar att fa saga vad de tycker
eftersom detta inte ar nagot som de &r vana vid. Erik uttrycker aven att han maste ge mer klara
instruktioner och forklara i detalj ifall han vill att en thailandsk medarbetare ska utfora nagot.
Till en svensk medarbetare racker det med att sidga malet med uppgiften medan till en
thailandsk sa maste man forklara hela vagen till malet med alla moment som ska utféras och
hur de ska utforas forklarar Erik. De tar sallan egna initiativ vilket han anser en svensk
medarbetare gor i storre utstrackning.

Aven Kalle upplever att nar han ger en thailandsk medarbetare en uppgift s& maste han
forklara mer i detalj hur den ska utforas vilket han uttrycker i foljande citat:

”...om Vi haller pd och utvecklar och sdddr da kan man uppleva att ndir man ger
nagon en uppgift att man mer i detalj far tala om det har och det har ska vi gora och
vi ska gora det sd och sd och sa...medan en svensk sdger mer jaja jag forstar vad du
menar...man har bilden klar for sig ganska snabbt vad det dr som gdller och vad som
dr mdlet...”

Kalle berattar att han ibland far en kénsla av att de thailandska medarbetarna inte forstar vad
han menar vilket Kalle tror beror pa spraket i och med att engelskan inte dr nagon av parternas
modersmal.

5.5. Anpassning

En anmarkningsvard aspekt som framkom ur resultatet fran intervjuerna var respondenternas
uppfattningar om att bade de thailandska och svenska medarbetarna hanterar de kulturella
skillnaderna genom att forsoka anpassa sig till varandras kulturer. Kalle uttryckte detta i
foljande citat:

”...thaildndarna som har varit har ett tag dom lar ju sig och dom véaxer in i det och
kommunikationen blir mer lik svenskars...”

Sven anser att tiden &r en viktig faktor nér en organisation valjer att etablera sig utomlands.
Nar tva helt olika system och kulturer mots da blir det sjalvklart komplikationer och
missforstand vilket ocksa skedde i borjan nar den svenska organisationen 6ppnade i Thailand
berattar Sven. Ifall man utgar fran den svenska modellen och stoppar in olika kulturer i en
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organisation da ar det klart det blir en chock menar han, men desto langre tiden gar sa
anpassar sig bada sidorna till varandra och du far en blandning av bade den svenska och den
icke-svenska kulturen.

Lasse anser att det &r viktigt att visa att man ar villig att lara sig om kulturen i det land man
befinner sig i. Det ar i Thailand han har valt att bo och arbeta och da tycker han det &r en
sjalvklarhet att man skaffar sig kunskap om bade landet och kulturen samt visar vérdnad och
respekt for manniskorna i den kulturen. Lasse papekar att man bor utga fran sig sjalv och vad
man sjalv tycker om nar nagon kommer till Sverige och beter sig illa. Detta tycker han att
man borde tanka pa nar man sjélv befinner sig i en annan kultur an sin egen.

Petter uttrycker att man bor behandla alla ménniskor pa ett vanligt och 6ppet sétt och att det &r
viktigt att visa jambordighet. Vaga visa Oppet och tala om nar man inte forstar eller vet
nagonting tror Petter ar viktigt nar man arbetar i en annan kultur an sin egen. Det ar endast da
du kan lara dig om den nya kulturen papekar han.

Erik berattar att en arbetsplats med tva olika kulturer blir till slut en mix av bada kulturerna,
de smittar av sig och paverkas av varandra. Vidare berattar han att han forsoker att anpassa sig
och tanka pa den thailandska kulturen, inte enbart pa arbetsplatsen utan dven i det vardagliga
motet med thailandare. Erik anser att thailandare har forstaelse for att svenskar inte kan alla
deras kulturella koder och tar inte illa upp och &r ganska forlatande ifall vi rakar gora fel. Erik
beskriver detta i foljande citat:

“De har ganska stor forstdelse for att svenskar inte vet dom...sd de har ganska stor
acceptans...de fattar ju att vi kanske inte vet det...de dr hardare mot varandra ndr
det giller att félja allt...men det dr bra att veta underliggande innebérder som hur
man ska sitta och att man inte ska vara uppe och flaxa med fotterna och sdddr...men
de fattar ju att vi kanske inte vet det...”

5.6. Konsekvenser for organisationen

Det storsta hindret som majoriteten av respondenterna har stott pa nar det kommer till att
arbeta pa en arbetsplats med tva olika kulturer ar spraket och kommunikationen. Som namnts
tidigare beskrev Kalle att det kdnns som de thailandska medarbetarna inte forstar vad han
menar nar han ska forklara nagot. Han upplever att han kan vara mer direkt och rakt pa sak
med en svensk jamfort med en thailandsk medarbetare. Kalle anser att spraket och
kommunikationen kan leda till missforstand mellan de olika parterna vilket i sin tur kan ha
viss paverkan pa arbetet. Aven Sven upplever att spraket kan vara ett hinder pa arbetsplatsen
vilket han uttrycker i foljande citat:

”...det &r en viss sprakforbistring thailandarna forstar inte alltid engelska i den man
vi tror att de kan och sd kan det till och med va hdr pd arbetsplatsen...sd det dr ett
hinder...jag blir ibland lite forvanad hur dalig engelskan ar pa de personer som man
tycker bor prata bra engelska...”

Lasse upplever ocksa att spraket ar ett hinder nar han kommunicerar med de thailandska
medarbetarna. Nar den thailandska och svenska personalen kommunicerar med varandra sa
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pratar de engelska forklarar Lasse vilket inte ar nagon av parternas modersmal. Detta innebar
att man maste anstranga sig lite extra och tanka till nar man pratar med en thailandsk
medarbetare. Lasse tror att manga missforstand kan uppsta pa grund av sprakforbistringar och
att manga missforstdnd nog forblir “ouppklarade”. Lasse berdttar dven att han inte alltid vet
hur han ska forhalla sig i kommunikationen med de thailandska medarbetarna. Att han ibland
forvantas agera pa ett visst satt utan att han vet om det vilket kan leda till att de uppfattar
honom fel eller inte tar honom pa allvar. Han upplever att dven det kan leda till missforstand.
Sven uttrycker spraket som ett hinder pa féljande sétt:

"Ett problem dir sprdket trots att alla pratar engelska sa kénner jag sjalv att jag inte
behdrskar engelskan sa facetterat som jag skulle vilja...det fungerar vil men det dr
lattare att uttrycka sig precis som man vill med en person som talar ditt eget
sprak...”

Erik upplever att problem med kommunikationen kan vara en kélla till konflikter. Missfor-
stand kan i slutdndan bygga upp irritationer menar Erik och tar upp betydelsen av att vara
lyhord sa att man inte trampar nagon pa tarna.

Ett annat hinder som respondenterna ndmner vid intervjutillfallena &r risken att det blir en
gruppering pa arbetsplatsen. Petter uttrycker att nar det finns flera kulturer pd samma
arbetsplats sa maste bada parter se till s att det inte bildas tva olika grupper. Han tror att det
ar latt hant att det bildas grupperingar framforallt pa grund av spraket, man valjer helt enkelt
att umgas och prata mest med dem som talar samma sprak som en sjalv. Detta anser han kan
paverka organisationen negativt d&ven om det kanske inte marks vid en forsta anblick.

Kalle som har en chefsposition uttrycker att det ar véldigt viktigt att man som chef i en
organisation med tva olika kulturer behandlar alla lika och att man ser till varje enskild
individ och vad de har fér bakgrund. Han anser att det dven &r viktigt att man gar in till res-
pektive personal och pratar sa att ingen ska kanna sig utanfor.

Nar Sven far fragan om han upplever att hans relation till den thailandska personalen &r
annorlunda mot hans relation till den svenska personalen sa har han svart att ge ett konkret
svar. Till sist forklarar han att han k&nner mer fértroende for den svenska personalen och att
han kan prata mer i samforstand med dem vilket han tror grundar sig i att man har samma
bakgrund. Sven upplever att relationen till de thailandska medarbetarna ar mer formell.

Lasse beréattar att han umgas med den svenska personalen pa fritiden vilket han inte gor med
nagon i den thailandska personalen. Utifran arbetsplatsen upplever han inte nagon skillnad
eller vill iallafall inte att det ska vara nagon skillnad mellan personalen och han hoppas att
ingen upplever det sd. Aven Erik uttrycker att han har en annorlunda relation till den svenska
personalen dn vad han har till den thailandska:

“Man umgas mer med den svenska personalen...saddr efter jobbet...dven om man
umgas med den thailandska ocksa sadar men det &r anda lite segregerat det &r
det...man kanske dr lite mer kamratlig med den svenska...vet faktiskt inte vad det kan
bero pa...man identifierar sig nog mer med den svenska personalen”
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6. Diskussion

| diskussionsavsnittet kopplas undersokningens resultat till de teoretiska utgdngspunkterna
som anvants samt till tidigare forskning. Under detta avsnitt gors &ven en aterkoppling till
undersokningens syfte och fragestéallningar. Avsnittet innehaller dven en sammanfattande
slutdiskussion samt en metoddiskussion. Avsnittet avslutas med forslag pa vidare forskning.

Jag har valt att presentera min analys av det empiriska materialet enligt mina problemformu-
leringar: vilka ar de storsta kulturella skillnaderna, hur hanterar de svenska medarbetarna
dessa kulturella skillnader och vilka konsekvenser kan kulturella skillnader fa for organisa-
tionen.

6.1. Vilka ar de storsta kulturella skillnaderna

Syftet med denna studie var att fa en dkad forstaelse for hur svenska medarbetare i en svensk
organisation i Thailand upplever eventuella kulturskillnader mellan Sverige och Thailand.
Resultatet av det empiriska materialet visade att de svenska medarbetarna upplevde att det
fanns kulturella skillnader och de som var mest framtradande var: hovlighet, tappa ansiktet,
gemenskap och hierarki.

6.1.1. Hovlighet

Respondenterna ansag att thailandarna ar hovligare och vanligare dn vad svenskar &r. | den
thailandska kulturen kommer man ingen vart ifall man valjer att push people around, for att
lana Svens uttryck, och man ska heller inte vara konfrontativ. Respondenterna upplevde att de
thaildndska medarbetarna i stort sett aldrig tog en konflikt. Detta stimmer Overens med
Stehles och Erwees (2007) resultat som visade att de thailandska medarbetarna kommunice-
rade mer artigt an de tyska medarbetarna och att de heller aldrig gick rakt pa sak. Ser man till
Hofstedes (2005) dimension femininet kontra maskulinitet 16ser de som lever i feminina
lander konflikter genom att férhandla och kompromissa medan de i maskulina lander l6ser
dem genom en god kamp. | Hofstedes (2005) resultat var det i denna dimension som Thailand
och Sverige hade mest likheter da Sverige hamnade pa plats 74 och Thailand pa plats 64 (se
figur 1). | Sverige ar vi relativt konfliktradda, svenskar forsoker undvika konflikter sa gott det
gar och brusar garna inte upp i onddan. Néar det galler konflikthantering kan det darfor finnas
mojligheter att samarbetet pa arbetsplatsen kan fungera bra i och med att svenskar och thai-
landare ar relativt lika i detta avseende. Trots det upplevde flera av respondenterna att det
kunde vara frustrerande att inte veta ndr man skulle ta upp en konflikt med en thaildndsk
medarbetare. Kalle berattade om en handelse da han tappade kontrollen och skallde pa
personalen over de saker han tyckte var fel. Enligt respondenterna skulle en thaildndsk med-
arbetare aldrig fa for sig att géra nagot liknande eftersom kanslor och konflikter ar nagot man
helst undviker. Trots patraffade likheter mellan Sverige och Thailand sa verkar den stora
skillnaden vara att nar en konflikt val uppstar sa forsoker vi svenskar diskutera och
kompromissa fram en 16sning trots att vi tycker det ar jobbigt. Svenskar tar itu med problemet
eftersom det anses "ratt" att gora sa. Ifall man valjer att ta en konflikt i den thailandska
kulturen ar risken stor att man antingen tappar sitt eget ansikte eller fa den andre att tappa
ansiktet, vilket anses forodande. Trots denna skillnad tror jag att Sverige och Thailand &r tva

lander som passar relativt bra ihop nar det kommer till konflikter. Sverige skulle troligtvis
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passa samre ihop med véldigt maskulina lander da differensen mellan dessa landers satt att
hantera och l6sa konflikter &r storre.

6.1.2. Gemenskap

Respondenterna ansag att thailandare umgas mer med varandra &n vad svenskar gor. Att vara
en bra grupp och kanslan av samvaro prioriteras hogre av de thailandska medarbetarna &n av
de svenska. En av respondenterna papekade att de thailandska medarbetarna ar som en familj
och att de umgas mycket med varandra. Gruppen &r viktigare an individen och man delar allt.
Pa arbetsplatser i Sverige arbetar vi mycket i team och redan tidigt i skolan lar vi oss vikten
av att kunna samarbeta med andra. Trots detta rankades Sverige som ett i hog grad individu-
alistiskt land i Hofstedes (2005) undersékning och darmed skulle svenskar satta sina egna
intressen fore gruppens/arbetsplatsens. Att vara konkurrenskraftig pa arbetsmarknaden tycks
vara viktigare an att vara lojal mot sin arbetsplats. Konkurrensen pa arbetsmarknaden borde
vara tuffare i Thailand da befolkningen &r det sjudubbla jamfort med Sveriges. Trots detta sa
verkar det som om gemenskapen i Thailand vinner éver den harda konkurrensen, dar &r man
starkare tillsammans an var och en for sig. Har kan man se hur kultur paverkar oss manniskor
och hur vi redan tidigt i livet formas att tycka och tanka pa ett visst satt. Ser vi till Hofstedes
(2005) undersodkning var dimensionen individualism kontra kollektivism den dimension dér
det skiljde sig at som mest mellan Sverige och Thailand. Sverige, som namndes ovan,
rankades som ett valdigt individualistiskt land och Thailand som ett kollektivistiskt land. Har
ser vi en tydlig dverensstdimmelse mellan resultatet i forevarande studie och resultatet i
Hofstedes studie.

Kalle berattade att han aldrig tidigare haft kollegor som brytt sig om honom sa mycket som i
Thailand, vilket han upplevde som positivt. Aven de andra respondenterna pratade positivt om
den starka gemenskapen som finns i Thailand. Detta skulle kunna visa pa att vi svenskar har
en onskan av ett mer kollektivistiskt samhdlle men att de individualistiska attityderna i
Sverige gor det svart. Det var tydligt att respondenterna upplevde att de stod utanfor den
starka gemenskapen som fanns hos de thaildndska medarbetarna. Detta blev tydligt till
exempel nér Erik och Kalle beréattade att de thailandska medarbetarna alltid ater lunch allihop
tillsammans och att de delar pd varandras mat. Det skulle kunna visa pa att respondenterna
inte k&nde sig inkluderade i den starka gemenskapen som de thaildndska medarbetarna hade.

6.1.3. Tappa Ansiktet

En pataglig skillnad som respondenterna upplevde mellan Sverige och Thailand var
thailandarnas radsla for att tappa ansiktet. Att patala att nagon utfor en arbetsuppgift fel
uppfattar thaildndarna som kritik och som ett misslyckande. Detta stimmer Overens med
Stehles och Erwees (2007) undersokning dar de tyska medarbetarna gick rakt pa sak om nagot
var fel utan att vara radda for att visa upprordhet, nagot som de thailandska medarbetarna
aldrig gjorde. Radslan for att tappa ansiktet var aven en pataglig skillnad i Oudhuis och
Olssons (2011) undersdkning dar resultatet visade att dven japanarna var radda for att tappa
ansiktet. Ifall japanarna fick fragor som de inte kunde svara pa valde de att forbli tysta istallet
for att erkanna att de inte kunde besvara fragorna eftersom detta skulle innebara att de hade
tappat ansiktet infor hela motet.

28



Hofstedes dimension individualism kontra kollektivism tar upp betydelsen av att inte tappa
ansiktet i kollektivistiska lander. Thailand rankades som ett véldigt kollektivistiskt land och
som resultatet fran intervjuerna visade var thailandarna radda for att tappa ansiktet. Nar Kalle
till exempel skallde ut medarbetarna innebar detta att han inte enbart tappade ansiktet sjalv
utan hela gruppen blev lidande pa grund av hans oacceptabla beteende. Enligt de thailandska
medarbetarna levde inte Kalle upp till de forvantningar som stilldes pd honom inom ramen
for hans sociala stallning.

6.1.4. Hierarki

De svenska och thailandska medarbetarnas syn pa hierarkier skiljde sig at markant. | Thailand
ar organisationerna hierarkiskt uppbyggda och beslut tas pa sa hog niva som majligt. Oudhuis
och Olsson (under tryckning) kunde i sin studie urskilja karakteristiska drag for svensk och
japansk kultur vilka var oberoende och jamlikhet kontra perfektion och auktoritetstro. Har
kan man se likheter med resultatet fran denna undersokning da resultatet visade att den stora
skillnaden mellan Sverige och Thailand var att i Sverige arbetar manga foretag med medbe-
staimmande och att de anstallda ska fa vara med i beslutsfattandet, ndgot som den svenska
organisationen i studien ocksa forsokte arbeta efter. I Oudhuis och Olssons studie stod detta
for jamlikhet. Resultatet visade dven att i Thailand uppmuntrar man inte till egna initiativ,
vilket respondenterna ansag att foretag i Sverige gor. | Oudhuis och Olssons studie (2011)
stod detta for oberoende. De thailandska medarbetarna behoévde klara och detaljerade
instruktioner och det fanns en radsla for att visa att man inte kunde nagot, vilket ocksa var
karakteristiskt for den japanska kulturen och perfektion. Precis som med de thailandska med-
arbetarna accepterade de japanska medarbetarna den radande hierarkiska ordningen och det
var viktigt att visa lydnad och respekt infér denna vilket Oudhuis och Olsson férklarade med
auktoritetstro.

Hér kan man se att det finns likheter mellan de asiatiska landerna och man pratar ofta om
typiska asiatiska varderingar. Som Stehle och Erwee (2007) fann sa skiljde sig dock de
asiatiska landerna i deras undersokning at vid flertalet punkter. Detta visar pa att det inte gar
att dra asiatiska lander éver samma kam. L&nderna i Asien, som trots allt &r vérldens storsta
varldsdel, utgors av en stor mangd olika folk som har helt olika sprak, kultur och religion.
Aven om tva asiatiska lander ligger geografiskt nara varandra behover det inte betyda att de
har samma kultur vilket &r viktigt att ha i atanke nar en organisation véljer att verka i ett annat
land. De nordiska landerna t.ex. ar kanda for att ha en relativt likartad kultur men som Larsson
och Risberg visar sa kan skillnaderna vara stora, nagot som blir sarskilt patagligt om de olika
kulturerna ska verka pa samma arbetsplats. Det ar darfor viktigt att se till varje enskilt land
och dess kultur ifall man som foretag vill na framgang i ett nytt land.

Ser man till Hofstedes (2005) dimension maktdistans sa var denna en av de dimensioner dar
skillnaden mellan Sverige och Thailand var som storst vilket man dven kan se i denna studie. |
Thailand ifragasatter man inte den radande maktordningen och en thailandsk medarbetare
skulle aldrig sdga emot sin chef. Thaildndarna lagger stor vikt vid vem som bestdmmer och
visar mycket mer vordnad och respekt for chefen &n vad anstéllda i Sverige gor. | Sverige
forsoker vi luckra upp det hierarkiska systemet mer och mer och idag ska en chef vara mer
som en coach &n en chef som styr och stéller. Kalle och Petter, som hade ledande positioner
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inom den svenska organisationen, upplevde att avstandet mellan dem och den thailandska
personalen var storre &n till den svenska personalen. Detta kan grunda sig i att svenskar har en
mer jamstalld relation till sin chef och avstandet mellan chef och underordnad &r relativt liten.
Att vara svensk och chef i en organisation dar personalen &r bade thailandsk och svensk kan
innebéra att relationen till den thaildndska personalen inte blir lika nara som den blir till den
svenska personalen pa grund av thailandarnas starka syn pa hierarkier. Hofstede tar upp att de
lander med hog maktdistans ofta har starka och synliga symboler som starker chefens
auktoritet. Detta framkom ocksa i forevarande undersékning t.ex. da Sven berattade att de
thailandska medarbetarna gick ner pa kna ner de serverade den hdogsta chefen kaffe.

Utifran de thailandska medarbetarnas starka syn pa hierarkier kan man aven dra paralleller till
Hofstedes (2005) dimension langsiktig kontra kortsiktig inriktning. Thailand har ett mycket
mer langsiktigt perspektiv jamfort med Sverige. Resultatet visade vidare att den position man
har pa arbetsplatsen men dven alder avgor hur man ska forhalla sig i relation till andra méan-
niskor. Relationerna ar hierarkiskt uppbyggda vilket de thailandska medarbetarna f6ljde med
respekt och vordnad. Detta forklarar Hofstede (2005) ar typiskt for lander som har ett lang-
siktigt perspektiv. Resultatet visade ocksa att de svenska medarbetarna tydligare an de thai-
landska medarbetarna hade en vilja att utvecklas pa arbetet. Det framkom &ven att svenskar ar
mer vana vid att armbdaga sig fram pa arbetsmarknaden och personlig utveckling var nagot
som varderades hogt vilket ar karakteristiskt for ett land med kortsiktig inriktning.

Resultatet fran intervjuerna visade aven en koppling till Hofstedes (2005) dimension
osakerhetsundvikande. Det hierarkiska systemet kan ge en form av trygghet for de thailandska
medarbetarna, man vet sin plats och man vet sina arbetsuppgifter och man behdver inte ta
ansvar for mer an nodvandigt. Det fanns dven en ovilja hos de thailandska medarbetarna att ta
egna initiativ och arbetsuppgifter behdvde forklaras i detalj av de svenska medarbetarna.
Enligt Hofstedes studie ar ocksa Thailand relativt starkt osakerhetsundvikande medan Sverige
tillhor ett av de minst osakerhetsundvikande landerna i varlden.

6.2. Hur hanterar de svenska medarbetarna dessa kulturella skillnader
Avsikten med denna undersokning var dven att se hur de svenska medarbetarna valjer att
hantera dessa kulturella skillnader. Respondenterna berattade att de var villiga att lara sig om
den thailandska kulturen och uppgav dven att de forsokte anpassa sig till den. Detta kan ses
som nagot mycket positivt for organisationen da just forstaelse och anpassning &r nagot som
ar oerhort viktigt for en organisation som rymmer flera kulturer, nagot som bl.a. Larsson och
Risberg (1997) tar upp. Att de véljer att skaffa sig kunskap om den andra kulturen kan vara ett
bra sétt for att na de synergieffekter som kan uppsta nar tva olika kulturer verkar inom samma
arbetsplats, enligt Larsson och Risberg (1997).

Det kan dock finnas risker med anpassning. Fragan ar hur langt man ska ga nar det kommer
till anpassning och hur mycket man ska ha Overseende med. Det som de svenska
medarbetarna tror &r den thailandska kulturen kanske inte ar thailandsk kultur utan enbart ett
beteende som utvecklats pa den enskilda arbetsplatsen. Det kan ocksa tankas att en viss
thailandares beteende tas for att vara specifikt for thailandsk kultur nér det i sjélva verket ar
ett beteende specifikt for just den individen. Nagot som kan tolkas fel i stil med- “si hir #r
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thaildndarna och sa hir gor de”. Det kan ocksa vara svart att som svensk medarbetare dra en
grans for nar man ska ha forstaelse for kulturen och nar det gar for langt och situationen
paverkar organisationen negativt. Det ar darfor viktigt att organisationen skaffar sig kunskap
om den thailandska kulturen for att se vad det verkligen ar som ar en del av den kulturen samt
vad som anses vara viktigt for thailandarna och vad som endast &r allmant daligt beteende. En
annan aspekt som tals att tanka pa nar ett foretag har tva olika kulturer pa arbetsplatsen ar hur
man gor sa att det inte enbart blir en kultur som blir dominerande pa arbetsplatsen. Det ar
aven viktigt att ingen kultur ska sérbehandlas.

Det &r aven svart att veta hur mycket av det som respondenterna sa under intervjuerna som
faktiskt sker i praktiken. Det kan tankas att det &ar lattare att sdga det man vill tro om sig sjélv
och dérmed ge ett bra intryck &n att se och dven erkénna sina brister. Miroshnik (2002) pratar
om kulturell blindhet vilket innebar att foretag valjer att blunda for de kulturella skillnader
som existerar pa arbetsplatsen. Da respondenterna visade pa en medvetenhet om att det &r
viktigt att ha en forstaelse for den andra kulturen nar man arbetar pa en arbetsplats med tva
olika kulturer sa tror jag inte att de aktivt valjer att blunda for kulturella skillnader.

6.3. Vilka konsekvenser kan Kulturella skillnader fa for organisationen

Ur resultatet fran intervjuerna kunde jag urskilja att de kulturella skillnaderna innebar vissa
problem for den svenska organisationen. De tydligaste problemen var problem med
gruppering eller segregering mellan thaildndska och svenska medarbetare, kommunikations-
problem och frustration. Foljande framstallning &r darfor uppdelad efter dessa tre problemom-
raden.

6.3.1. Gruppering

Majoriteten av respondenterna berattade att de umgas mer med de svenska kollegerna &n med
de thailandska. Bland annat upplevde Sven att han kdnde mer fortroende for de svenska
kollegerna. Resultatet visade aven att de thailandska medarbetarna alltid &t lunch tillsammans
och delade allt medan svenskarna gick i vag i mindre grupper och at pa restaurang. Detta visar
pa att det forekommer en viss gruppering mellan de thailandska och de svenska medarbetarna
pa arbetsplatsen. De svenska medarbetarna umgas mer med den svenska personalen och de
thailandska mer med den thaildndska personalen. Det kan antas att de svenska medarbetarna,
framforallt cheferna tjanar mer an de thailandska medarbetarna och har rad att ata pa
restaurang varje dag. Detta skulle kunna bidra inte enbart till den radande grupperingen
mellan thaildandska och svenska medarbetare utan &ven till en skillnad i status och hierarki.
Majoriteten av respondenterna uppger att hierarkin pa arbetsplatsen uppratthalls av
thailandarna sjalva. Fragan &r ifall inte dven svenskarna bidrar till uppratthallandet av det
hierarkiska systemet utan att de & medvetna om det eller ens reflekterar Gver det da de inte
verkar arbeta for att forhindra en gruppering mellan kulturerna. Som Miroshnik (2002)
beskriver skulle detta i sadana fall kunna vara ett uttryck for att den svenska normen har
forblindat svenskarna.

Det kanske skulle kunna vara sa att de svenska medarbetarna inte riktigt far tillgang till den
starka gemenskapen som respondenterna upplevde fanns hos de thailandska medarbetarna pa
grund av den befintliga gruppering som existerar pa arbetsplatsen. En gruppering pa
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arbetsplatsen skulle kunna leda till dalig sammanhalining mellan personalen vilket i sin tur
skulle kunna leda till daligt samarbete och darmed paverka organisationen negativt.
Respondenterna forklarade att de forsokte lara sig om kulturen i Thailand och att de forsoker
anpassa sig, men har kan man se tecken pa att den svenska organisationen har mycket att
arbeta med nar det kommer till sammanhallningen pa arbetsplatsen.

6.3.2. Kommunikationsproblem

Respondenterna upplevde att det fanns problem med kommunikationen mellan den
thailandska och svenska personalen. Att parterna maste tala engelska da de samtalar med
personal fran den andre kulturen innebar vissa svarigheter. Trots att alla kan engelska var det
svart att uppna samma kommunikation som nar man pratar pa sitt eget modersmal vilket
respondenterna bekraftade. Som Lewis (1997) tog upp &r det genom spraket som manniskor
konstruerar den radande kulturen. Da engelskan inte & medarbetarnas modersmal kan det
vara svart for dem att na en forbindelse mellan det icke-talande modersmalet och den egna
kulturen. Fragan & om kommunikationsproblemen &ven finns pa ett djupare plan an sa. Stier
(2004) tar upp begreppen hogkontext- kontra lagkontext- kulturer vilket skulle kunna forklara
de svarigheter organisationen har med kommunikationen. Som resultatet visade har
thailandarna en stor lojalitet mot gruppen och det ar viktigt att visa hovlighet, vilket &r en
central del inom kommunikationen i hogkontext-kulturer. Sverige, som enligt Stier (2004) ar
ett lagkontext-land, har en mer klar och tydlig kommunikation och detta kan bidra till de
kommunikationsproblem som respondenterna tog upp.

Manga av de kommunikationsproblem som sker inom organisationen kan leda till
missforstand vilket i sin tur kan leda till irritation och konflikter. Som Oudhuis och Olsson
(2011) tar upp i sin artikel sa gar kulturella skillnader inte att 6verbrygga helt men ifall den
svenska organisationen véljer att arbeta aktivt med att forsoka forsta och ta hansyn till de
kulturella skillnaderna kan det bidra till att kommunikationsproblemen blir farre.

6.3.3. Frustration

Som resultatet visade fanns det flera situationer inom den kulturella skillnaden tappa ansiktet
som kunde skapa frustration hos respondenterna vilket i sin tur kunde leda till konflikter pa
arbetsplatsen. En svarighet kan héar vara att veta vilken situation som gor att en thailandsk
medarbetare tappar ansiktet. Som kollega eller chef till en thailandsk medarbetare kan det
vara svart att veta nar man ska ta upp ett problem utan att denna tar illa vid sig. Som Erik
uttryckte kunde detta leda till frustration bland den svenska personalen. Istéllet for att ta upp
ett problem med en thailandsk medarbetare valjer man att strunta i det och budskapet nar
aldrig fram. Istallet &r risken stor att problemet ligger och gror under ytan och nér det val
brister sa finns det en risk att konsekvenserna blir storre &n vad de hade blivit ifall man tagit
upp problemet direkt. Oférmagan att ta itu med problem verkar alltsa inte bara leda till
frustration utan ocksa till att problemen vaxer. Jag anser mig har finna annu en grund for
problem, namligen ineffektivitet. Om ingen vagar séga till de thailandska medarbetarna att de
gor fel pa grund av risken att de kan tappa ansiktet finns risken att de fortsatter att gora fel
varfor heller inte organisationen utvecklas.
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Ett annat problem som tappa ansiktet kan medféra ar att de thailandska medarbetarna kan
uppfatta de svenska medarbetarna fel. Nagot som fran bérjan var menat som konstruktiv kritik
fran en svensk kollega kan uppfattas som ett misslyckande av den thailandska medarbetaren.
Dessa missuppfattningar kan tankas leda till osémja bland personalen.

6.4. Sammanfattande slutdiskussion

Da svenska foretag i Thailand ser ut att oka finns det ett behov av en bredare kunskap om
kulturella skillnader mellan Sverige och Thailand. Syftet med denna undersokning var att fa
en Okad forstaelse for hur svenska medarbetare i en svensk organisation i Thailand upplever
eventuella kulturskillnader mellan Sverige och Thailand. En slutsats som jag kan dra &r att de
svenska medarbetarna upplevde att de fanns kulturella skillnader mellan Thailand och Sverige
och de som var mest framtradande kunde sammanfattas i begreppen hdvlighet, gemenskap,
tappa ansiktet och hierarki. De svenska medarbetarna upplevde att de thaildandska medar-
betarna var hovligare och artigare an vad svenskar var samt att de hade en stérre gemenskap.
Vikten av att inte tappa ansiktet ar en central del av den thaildndska kulturen vilket inte ar
viktigt i den svenska. Resultatet visade att de thailandska medarbetarna hyste en mycket storre
respekt for sin chef och for aldre ménniskor an vad de svenska medarbetarna gjorde. De
svenska medarbetarna vagade dock uttrycka sin asikt mer &n de thailandska medarbetarna. En
annan slutsats som jag kan dra ar att det fanns en medvetenhet hos de svenska medarbetarna
att ha forstaelse for den andra kulturen och att de forsokte hantera de kulturella skillnaderna
genom att forsdka anpassa sig samt skaffa sig kunskap om den thaildndska kulturen. Det ar
daremot svart att veta hur mycket av detta som faktiskt sker i praktiken. Da jag fann att det
forekom en viss gruppering mellan den svenska och thailandska personalen sa finns det
tecken som visar pa att den svenska organisationen borde arbeta mer for att forbattra
sammanhallningen pa arbetsplatsen. En annan konsekvens som kulturella skillnader kunde
frambringa var frustration hos de svenska medarbetarna da de inte visste nar det var okej att ta
upp ett problem med en thailandsk medarbetare pa grund av risken att de skulle tappa
ansiktet. Resultatet visade dven att spraket och kommunikation kunde leda till missforstand da
de maste prata engelska med varandra vilket inte ar nagon av parternas modersmal.

6.5. Metoddiskussion

Syftet med denna undersokning var att forsoka forsta hur svenska medarbetare i en svensk
organisation i Thailand upplevde eventuella kulturella skillnader mellan Sverige och
Thailand. Med den kvalitativa metod som jag har anvént i undersokningen har det funnits
mojligheter att undersdka innebdrden av respondenternas svar vilket skulle ha varit begransat
ifall jag hade valt den kvantitativa metoden. Nackdelen med en kvalitativ metod &r att man
inte kan gora nagra statistiska generaliseringar vilket ar styrkan i kvantitativ metod. Daremot
ar den kvantitativa metoden tdmligen begransad nér det kommer till att ge information om
sociala processer och enskilda personers uppfattningar, vilket var avsikten for denna
undersokning (Holme & Solvang, 1997:53). En vasentlig skillnad ar ocksa att i kvalitativ
forskning vill man ofta se vad verkligheten betyder och har for inneb6rd for individen, till
skillnad fran en kvantitativ forskningsansats som ofta vill beskriva hur ofta, hur stort och hur
forekommande nagot dr och resultatet bygger pa siffror (Kvale, 1997:67). For att fa en 6kad
forstaelse for hur svenska medarbetare i en svensk organisation i Thailand upplevde de
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kulturella skillnaderna ansag jag att den kvalitativa metoden och intervjuer var det basta valet
for denna undersokning.

Jag var medveten om att anvandningen av bandspelare kunde paverka respondenternas svar.
De kan kénna sig obekvama att bli inspelade och ge andra svar &n vad de annars kanske hade
gjort. Detta kan paverka tillforlitligheten da insamlad data i detta fall skulle bli mindre
tillforlitlig (Trost, 2005:53f). En annan risk med att anvénda intervjuer &r att respondenterna
ger det svar som de tror forvantas av dem. Da kulturella skillnader kan anses vara ett relativt
kansligt amne kan det ha varit sa att respondenterna kande sig besvérade av vissa fragor och
inta en forsvarsstallning. Jag upplevde att respondenterna i viss man forsokte svara sa
“korrekta” som mojligt. Detta kan grunda sig 1 att de inte ville uppfattas som férdomsfulla och
att de forsokte framsta i battre dager.

Jag upplever dock att jag fick en bra respons pa mina fragor i intervjuguiden. Jag finner aven
att fragorna i intervjuguiden hjalpte mig att kunna besvara mitt syfte och problemformulering.
Under forsta intervjun markte jag att det var en fraga som respondenten uppfattade som
otydlig. Denna fraga omformulerades till nasta intervjutillfalle. Det jag upplever att jag hade
kunnat gora annorlunda &r att jag borde ha testat intervjuguiden innan intervjuerna for att se
till sa att alla fragorna uppfattas korrekt samt att inte nagra av fragorna var for lika varandra.

Tanken var forst att jag skulle intervjua svenska medarbetare som arbetar inom olika svenska
organisationer i Thailand. Da det endast var tva organisationer som besvarade mitt E- mail sa
var detta inte genomforbart. Det finns en medvetenhet om att resultatet hade kunnat bli
annorlunda ifall jag hade intervjuat medarbetare som var anstallda pa olika organisationer. Da
organisationen &r relativt stor med tre olika avdelningar sa anser jag att risken att
uppfattningarna om kulturella skillnader enbart speglar den valda organisationen darmed
minskar.

Undersokningen har gett mig kunskap om kulturella skillnader och hur man som féretag kan
valja att hantera dessa samt vilka konsekvenser de kan fa for organisationen. Detta tror jag
kan bli vardefullt for mig i framtiden, bade i min kommande yrkesroll som personalvetare
men dven privat.

6.6. Forslag pa vidare forskning

Under arbetat med denna uppsats véacktes manga funderingar och idéer gallande vidare
forskning pa detta amne. Det hade varit intressant att undersoka ifall de thailandska
medarbetarna pa den svenska organisationen upplever att det finns nagra kulturella skillnader
mellan Thailand och Sverige och ifall de upplever samma skillnader som de svenska
medarbetarna. Denna kunskap skulle i sa fall kunna ligga till grund for att fa en okad
forstaelse for varandras kulturer samt minska de konsekvenser som patraffades i denna
undersokning. Nagot annat som hade varit intressant att studera ar ifall upplevelsen av
kulturella skillnaderna skiljer sig at branschvis. Da den valda organisationen i undersokningen
ar ett konsult- och tjansteforetag hade det varit intressant att se ifall svenska medarbetare pa
till exempel ett tillverkningsforetag i Thailand upplever samma kulturella skillnader.
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Bilaga 1: Intervjuguide

Hej! Jag heter Hanna och jag gar pa personalvetarprogrammet i Boras. Jag skriver just nu min
C-uppsats och det jag valt att studera ar vilka kulturella skillnader svenska medarbetare
upplever att det finns mellan Sverige och Thailand. Jag vill forst borja med att fraga om du
godkanner att jag anvander bandspelare vid intervjun. Att anvénda bandspelare gor det lattare
for mig att kunna aterberatta intervjun sa korrekt som mojligt jamfort om jag endast skulle
fort anteckningar. Jag tankte aven fraga ifall jag far anvanda organisationens namn i
undersokningen. Jag vill att du ska veta att det &r endast jag som kommer att ta del av
materialet och du kommer vara helt anonym. Jag &r ute efter dina egna upplevelser av
kulturella skillnader sa det finns inga ratta eller fel svar pa fragorna. Jag vill att du tar del av
ett intervjukontrakt och skriver under detta ifall du godkénner det.

Inledande fragor

1. Hur kommer det sig att du hamnade pa X i Thailand?
2. Vilka ér dina arbetsuppgifter pa X?
3. Hur lange har du varit i Thailand?

Kultur

4. Hur var ditt forsta intryck av Thailand nér du bérjade arbeta hér?

5. Upplever du att det finns nagra kulturella skillnader mellan Thailand och Sverige?
Vilka ar de tydligaste skillnaderna i sa fall? Allmanna kulturella skillnader

6. Finns det nagra sarskilda koder som kan vara till stor hjalp nar man arbetar i
Thailand?

Organisationen

7. Vilka skillnader tycker du att det finns mellan att arbeta med personal som endast
kommer ifran samma kultur och att arbeta med personal fran tva olika kulturer?
Arbetar man pa olika satt? Olika forutsattningar?

8. Hur anser du att organisationen paverkas av att ha personal fran tva olika kulturer?

9. Upplever du att det finns kulturella skillnader mellan Thailand och Sverige nér det
kommer till arbetssétt? Sjalva sattet att arbeta.

10. Hur skulle du beskriva att du hanterar dessa kulturella skillnader?

11. Vilka konsekvenser tror du att kulturella skillnader kan fa for organisationen?

Medarbetarna

12. Har du markt nagon skillnad mellan den svenska och thaildndska personalen nér det
kommer till att folja regler pa arbetsplatsen?

13. Anser du att det finns nagra skillnader mellan den thailandska och svenska personalen
nar det kommer till att uttrycka sin asikt, vaga saga vad man tycker?

14. Anser du att det finns skillnader mellan hur era svenska respektive thaildndska
medarbetare vardesatter fritid, materiella ting och familjeliv?

15. Anser du att det finns nagon skillnad mellan den svenska och thailandska personalen
nar det kommer till arbetsmoral?

16. Anser du att bade den thaildndska och svenska personalen stravar efter att fa
utvecklas, klattra i karridren? Mer eller mindre?
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Ledarskap

17. Upplever du att svenska respektive thailandska anstallda har olika syn pa chefen?
18. Hur pass involverade &r de anstéallda i de beslut som tas i organisationen? Ar det
nagon skillnad mellan den svenska och thailandska personalen?

Relationer

19. Hur upplever du din relation till den thailandska personalen?
20. Skulle du beskriva den annorlunda mot den svenska personalen? Pa vilket satt?

Kommunikation

21. Vilket anser du vara det storsta hindret nar det kommer till kommunikationen med
thailandare?

22. Upplever du att det kan finnas underliggande inneborder som ar svara att upptécka nar man
kommunicerar med thaildndare?
23. Finns det nagot viktigt man bor tanka pa nar man kommunicerar med thailandare?

Finns det ndgot som du vill tillagga eller &r det nagot som du vill informera om som du tror
har nytta for min undersokning?
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Bilaga 2: Intervjukontrakt

Jag har harmed fatt ta del utav denna information:

Uppsatsens syfte och varfor detta &mne ar intressant att studera

Jag har blivit garanterad anonymitet

Jag ar medveten om att intervjun &r frivillig och att jag kan valja att dra mig ur eller
avbryta intervjun ifall jag skulle vilja.

Jag godkénner anvandandet av bandspelare och jag har blivit informerad om att
inspelningen kommer att forstoras nar uppsatsens &r klar samt det transkriberade
materialet kommer att hanteras konfidentiellt.

Jag har blivit informerad att undersokningen inte ar pa min arbetsgivares begaran.

Underskrift Intervjuperson
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