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Syftet med detta lardomsprov ar att undersdka och jamfora affarskulturen mellan
Finland och Nederlanderna utgdende fran Geert Hofstede’s kulturella
dimensioner. Samtidigt ges en beskrivning av affarskulturer i Europa, och vilka
problem som kan uppsta i kulturell anpassning. Vidare behandlas i korthet
ledarens betydelse i affarsverksamheten och vad som kannetecknar en bra ledare.
| arbetets teoridel presenteras ocksa inneborden av kulturella dimensionerna samt
avslutas med en utforligare beskrivning av Finlands och Nederlandernas
affarskultur.

Den empiriska undersdkningen genomférdes med hjalp av intervjuer med
personer som har arbetserfarenhet fran bade Finland och Nederlanderna.
Intervjupersonerna hade olika bakgrund och arbetade i olika stora foretag.
Intervjuerna gav innehallsrika och varierande svar och man kunde dra vissa
gemensamma slutsatser pa basen av intervjusvaren.

Lardomsprovets resultat visar att den finlandska och holldndska affarskulturen i
det stora hela &r likadan. Storsta skillnaderna som framgick var hollandarnas raka
satt att uttrycka sig och formaga att battre hantera ostrukturerade situationer
jamfort med finlandarna. Finlandarna ansdgs daremot vara femininare i sina
varderingar, och till en viss del ansags det att finlandska organisationerna ar mera
hierarkiska och beslutsfattandet mera centraliserat.

Amnesord Affarskultur, kulturella dimensioner, hierarkiska
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The purpose of this thesis is to examine and compare the business culture between
Finland and the Netherlands, based on Geert Hofstede's cultural dimensions. The
thesis also presents a description of the business cultures in Europe and the
problems that may arise in cultural adaptation. It also takes a brief look at the
leader's role in business and what is characteristic for a good leader. The theory
part also presents the significance of cultural dimensions, and concludes with a
detailed description of the Finnish and Dutch business culture.

The empirical study was conducted through interviews with people who have
work experience in both Finland and the Netherlands. The interviewees have
different backgrounds and have worked in various sized companies. The
interviews resulted in interesting and varied responses, on the basis of which
conclusions could be made.

The result shows that the Finnish and Dutch business culture on the whole is
similar, although there are some differences. The main differences were the Dutch
straightforward way to express themselves and the ability to better manage
unstructured situations. The Finns however, were seen to be more feminine in
their values and to a certain extent, the Finnish organizations were considered to
be more hierarchical and the decision making more centralized.

Keywords Business culture, cultural dimensions, hierarchical
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1 INLEDNING

Kultur ar nagot som manniskor har gemensamt och som utformas av den sociala
miljo, som man lever eller har levat i. Kultur ar inte medfétt utan nagot som man
lar sig. Utgangspunkten nar man undersoker kulturella skillnader mellan grupper
och samhallen, &r en neutral position, eller kulturell relativism. Hofstede &
Hofstede, med héanvisning till den franska antropologen Claude Lévi-Strauss,

definierar kulturell relativism pa foljande satt:

Kulturell relativism bekraftar att en kultur inte har nagra absoluta
kriterier for att bedoma att en annan kulturs aktiviteter dr “simpla” eller
“nobla”. Varje kultur kan och bor emellertid bedéma sina egna aktiviteter
pa detta satt, eftersom méanniskorna i en kultur bade ar aktérer och
observatorer. (Hofstede & Hofstede 2005, 19)

Kulturell relativism innebdr inte avsaknad av regler, utan snarare att man bor vara
forsiktig med att kritisera andra grupper och samhallen. Viktigt ar att kanna till
hur de kulturella skillnaderna som finns mellan samhallena har uppstatt, dvs. vad
som &r bakgrunden till skillnaderna och vilka konsekvenser det har. Poéngteras
bor att &ven om man &r val insatt i en annan kultur och kénner till dess seder och
bruk, betyder det nédvandigtvis inte att man inte skulle vilja infora forandringar. 1
sadana fall 16ses ofta problemen med hjalp av forhandlingar och en forutséttning
att forhandlingarna lyckas ar att motparterna accepterar och forstar varandras
oliktankande. (Hofstede & Hofstede 2005, 20)

Foretag behdver resurser i saval kapital som kunskap for att framgangsrikt kunna
verka internationellt. Att forsta och acceptera andra kulturer och deras tankesétt ar
viktigt om man vill verka pa internationell marknad. Genom industrialiseringen
och utvecklingen av handeln Over granserna, kom nationer for att utdka sina
kunskaper om olika ekonomiska system och mekanismer for handeln. (Suder
2008, 1)

Organisationskultur &r en viktig faktor vid analys av organisationens effektivitet
eller ineffektivitet och manga ledare funderar kring hur man skall férandra och



aterskapa denna. Nar organisationer flyttar sin verksamhet utomlands kan man se
att deras kultur till en viss del har formats av dess grundares nationalitet, varav
man kan dra slutsatsen att den organisatoriska och nationella kulturen i sjélva

verket Overlappar varandra. (Hickson 1993, 1)

Det bésta sattet for ett internationellt foretag som vill sakerstélla framgang pa den
nya marknaden &r, att forstd vilken typ av kultur man méter i det mottagande
landet, samt veta hur man skall bete sig i enlighet med deras seder. Inget foretag
har ratt att forvanta sig att férandringar skall goras i den lokala kulturen bara for
att de skall passa ihop med ens egna behov och forvantningar. En ledare for ett
internationellt foretag maste hela tiden ha i atanke, att lokalbefolkningen ofta
forvantar sig hogre normer for uppférande och tal mindre avvikelser fran lokala
seder och bruk av utldndska foretag an av inhemska foretag. (Harrison, Dalkiran
& Elsey 2000, 114)

Finland blev medlem i EU 1995 och &r dven medlem av den Ekonomiska och
Monetara Unionen (EMU). Finland har ca 5,3 miljoner invanare varav nastan tva
tredjedelar bor i stader och en tredjedel pa landsbygden. Till ytan ar Finland ett
av Europas storsta lander med sina 338,000 km? Liksom i 6vriga Norden har
Finland ett utvecklat valfardssystem och den finlandska industrin &r skarskilt
beroende av import av ravaror, maskiner och komponenter som behovs for att
tillverka produkter for bade den inhemska och utldandska marknaden.

(URL:http://www.businessculture.org>)

Nederlanderna med sina Gver 16 miljoner invanare ar ett av varldens mest
tatbefolkade lander. Nederlanderna &r ocksa ett rikt land och enligt Eurostat var
landets bruttonationalprodukt per invanare (justerat for kopkraft) ar 2008 35 %
hdgre &n 27 andra EU landers medeltal (Finpro 2010). Landet som &r kant for sina
tulpaner, vaderkvarnar, ostar och trdskor samt de facto att en fjardedel av landets
yta ligger under havsytan &r en populdr destination for turister.

(<URL:http://www.businessculture.org>)
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Nederlanderna ar en viktig handelspartner for Finland och innehar en femte plats
pa listan dver lander som Finland exporterar till och importerar frén. Ar 2009
exporterade Finland varor till Nederlanderna for 2,9 miljarder euro och
importerade varor till ett varde av 2,5 miljarder euro. Till exportprodukterna hérde
bl.a. jarn och stal och importerade kemiska produkter. Kopplingen mellan Finland
och Nederlanderna &ar dock inte sjalvklar for alla. Nederlandernas ambassador
Nicolaas Beets sager i en tidningsartikel att Finland ar nagot av ett mysterium for
manga hollandare. Hoga  Olpriser, fotbollsspelaren  Jari  Litmanen,
ishockeylandslaget och mobiltillverkaren Nokia ar nagra saker som ambassadoren
namner om Finland. Foretag som Wartsila och Neste satsar dven stort pa att
utvidga sig i Nederlanderna. Wartsila planerar att bygga sitt globala logistikcenter
i landet och Neste bygger en biodieselfabrik vars investeringsvérde beréknas vara

narmare en miljard euro. (Strandén, 2010)
1.1 Problemomrade

De inhemska och utldndska affarerna innebér liknande typer av aktiviteter, med
den skillnaden att i internationella affarer gors transaktioner i mera &n ett land och
en marknad. Koncepten av internationell handel och internationell
marknadsforing ar allmant anvandbara, men den omgivning i vilken verksamheten
genomfors varierar frdn marknad till marknad. (Cavusgil, Ghauri & Agarwal
2002, 39)

P& den internationella marknaden finns det bade kontrollerbara och
okontrollerbara element. De kontrollerbara elementen &r t.ex. produkt,
distribution, prissattning etc. De okontrollerbara elementen ar valdigt dynamiska
och de innehaller dramatiska sociala, ekonomiska, politiska och kulturella
forandringar med ©kande osakerhet. De okontrollerbara elementen kan anses
komplicerade och svara att uppfylla och ar darfor inte sarskilt omtyckta bland
vasterlandska foretag. Osakerhet och radsla att etablera sig pa en frammande
marknad kan minskas genom att noggrant studera den miljé man planerar att ge
sig in i. (Cavusgil m.fl. 2002, 40)
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Den standigt pagaende internationalisering i varlden kan skapa, eller atminstone
leda till, en gemensam kultur. 1 och med att marknaderna blir allt mera globala,
Okar kravet av standardisering i design, system och procedurer. Ledarna ar
tvungna att anpassa deras organisation till den lokala marknaden, lagstiftningen,
skattesystemet, sociopolitiska och kulturella systemet. Att hitta balansen mellan
enhetlighet och anpassning ar avgorande for ett foretags framgang. (Trompenaars
& Hampden-Turner 1997, 3)

Alla foretag som vill gora affarer utanfor sin egen trygga miljé &r tvungna att
forsta och acceptera olika tankesatt. Kulturen i ett foretag ar beroende av den
ifrdgavarande  sektorn, yrket, varor och/eller tjanster, mangfalden av
arbetstagarnas och arbetsgivarnas bakgrunder, foretagets ursprung och de
marknader som de verkar i. Ett stort varde skapas av affarssystem som klarar av
att anpassa sig till en miljé som &r inneboende och oundvikligen mangkulturell.
(Suder 2008, 133)

Suder (2008, 137) menar att kultur har en direkt inverkan pa foéretag vid
forhandlingar. Affarsforhandlingar kan mycket vél vara lattare med likasinnade
motparter utomlands (vilka inte delar samma nationella eller regionala kultur) &n
med oliksinnade i det egna hemlandet. Suder menar ytterligare att nar man gor
affarer over granserna ar det lattast att borja med foretag som ar likartade i fraga

om aganderétt och organisation.

Geert Hofstede var bland de allra forsta att gora en omfattande och empirisk
undersokning av varden mellan nationer pa foretagsniva (Nurmi & Uksvarav
1994, 13). Bade Finland och Nederlanderna ingick i denna undersékning och man
kan idag ta del av resultaten och pa sa vis fa en bild av landernas kulturella
dimensioner, innefattande maktdistans, individualism, maskulinitet och
osdkerhetsundvikande. For Nederlandernas del finns dven en femte dimension
som tillkommit i senare undersokningar, namligen langsiktig inriktning. Storsta
skillnaden mellan Finland och Nederlanderna enligt Hofstedes undersdkning &r
skillnaden i individualism och maskulinitet. Ett av de viktigaste problemomraden i

detta arbete &r att djupare analysera skillnaderna mellan dessa tva landerna.
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Internationella ledare star konstant infér nya utmaningar for att utveckla en
internationell affarsstrategi. De maste dven utveckla, varda och underhalla natverk
av relationer i den internationella miljon, allt detta for att gora sina foretag
framgangsrika pa den utlandska marknaden. Manga experter havdar att
vasterlandska affarsman ar daligt forberedda pa att gora affarer i en ny kultur och
omgivning. De &r inte bekanta med s.k. gdmda dimensioner, som ofta spelar en
betydande roll i internationella affarer. Ett tillvagagangssatt i en kultur kan totalt
misslyckas i en annan, darfor bor foretag vara medvetna om att olika kulturer

kraver olika beteendemdnster. (Cavusgil m.fl. 2002, 49)
1.2 Syfte

Huvudsyftet med denna studie &r att genom en litteratur- och empiristudie
undersoka tva landers affarskulturer. Jamforelselanderna, Finland och
Nederlanderna, ar bada valfardslander inom Europeiska Unionen och bada
ldnderna har en hogt utvecklad ekonomi. Nederlanderna ar ett litet men tatt
befolkat land medan Finland ar till ytan stérre men glesare befolkat land. Detta
ger ett bra utgangslage till en jamforelse av tva olika typer av lander, men som

anda inte skiljer sig markbart ifran varandra.

For att na huvudsyftet kravs i forsta hand, att kultur och affarskultur i allméanhet
undersoks samt en fordjupning i vad som inverkar pa ett foretags affarskultur, for
att sedan narmare kunna analysera vad som é&r kéannetecknande for de tva
jamforelselanderna. Detta genomfors genom en teoridversikt av det material som
finns om amnet. Det andra ar att analysera och tolka intervjuerna, dvs. den
empiriska delen, for att sedan forsdka hitta paralleller med vad som presenteras i

teoridelen.

Att forstd och acceptera andra landers kulturer kan i affarssammanhang vara
valdigt avgorande med tanke pa resultatet. Syftet med denna studie ar aven att ge
forstaelse om vilka olika saker man bor tanka pa nar man gor affarer med Finland

och Nederlanderna, i fraga om t.ex. maktfordelning, tid, forhandlingar etc.
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1.3 Definitioner

1.3.1 Kultur

Manniskan ar som mest mottaglig for inlarning och anpassning under den tidiga
barndomen. Varje person har inom sig en struktur av kénslor, tankar och mojliga
satt att forfara som har larts in under hela hans/hennes livstid. Kulturen lars in i
den sociala miljon man lever i tillsammans med andra ménniskor och dérmed &r
kultur inte medfétt, utan ett kollektivt fenomen som man lar sig. (Hofstede &
Hofstede 2005, 16-17)

Det finns hundratals olika definitioner pa ordet kultur. Det &r ett av de ord som
alla sager att de forstdr om man ber dem forklara det, men anda ar det svart att
forklara den exakta innebdrden av ordet (Helgesson 1996, 9). Enligt Helgesson
med hénvisning till Hofstede (1984, 9) ér kultur ”den kollektiva programmeringen
av sinnet som skiljer medlemmarna fran en mansklig grupp fran en annan. Kultur
i denna mening, omfattar system for varderingar, och varderingar ar nagra av

byggstenarna i kulturen”.

1.3.2 Ledarskap och chefskap

Orden ledarskap och chefskap ges sallan samma innebdrd i dagens samhélle
(Bjerke 1998, 72). En ledare &r en person inom en organisation som har
begdvning att paverka installningarna och &sikterna hos andra inom
organisationen, medan en chef bara har anlag att inverka pa deras handlingar och
beslut (Bryars 1987, 159).

1.3.3 Maktdistans

Enligt Hofstede & Hofstede (2005, 59) kan maktdistans definieras som “den
utstrackning i vilken de mindre inflytelserika medlemmarna av organisationer och
institutioner i ett land forvéntar sig och accepterar att makten ir ojimnt fordelad”.
Forfattarna menar att denna beskrivning baserar sig pa de mindre inflytelserika

medlemmarnas vardesystem.
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1.3.4 Individualism och kollektivism

Utmarkande for ett individualistiskt samhélle ar att alla individer forvantas ta
hand om sig sjalva och den n&rmaste familjen. Motsatsen, kollektivism,
kannetecknas av manniskornas starka gemenskap och solidaritet mot varandra,
vilket integreras redan fran fodseln hos individerna. (Hofstede & Hofstede 2005,
89)

1.3.5 Maskulinitet och femininitet

Maskulinitet och femininitet i affarskultur har att goéra med olika varderingar och
metoder, t.ex. hur man hanterar konflikter pa arbetsplatsen. | maskulina kulturer
har man en uppfattning om att konflikter 16ses genom en god kamp, dvs. "’1at béste
man vinna”. I feminina kulturer soker man efter 16sningar genom att kompromissa
och forhandla. Resultatet ar viktigt for organisationer i maskulina kulturer och
man belonar manniskor utgaende fran vad de har presterat. Organisationer i
feminina kulturer stravar daremot till bel6ning till var och en efter behov.
(Hofstede & Hofstede 2005, 157-158)

1.3.6 Osakerhetsundvikande

Osakerhetsundvikande anger i vilken utstrackning medlemmarna i en kultur
kanner sig antingen obekvama eller bekvdama i ostrukturerade situationer.
Ostrukturerade situationer ar nya, okanda, overraskande och avviker fran det

normala. (URL: http:// www.geert-hofstede.com>)
1.4 Avgransningar

Kultur &r ett mycket brett begrepp och darfér kommer endast vissa delar av
kulturen att tas upp i detta arbete. | detta arbete anvénds begreppet kultur framst
vid beskrivning av hur manniskor tanker, kdnner och agerar i olika situationer.
Huvudsakligen kommer det att behandlas landernas affarskultur, men det &r
omojligt att beskriva den finska och holldndska affarskulturen utan att dven i viss
man behandla den nationella kulturen. Man bor dven komma ihag att det existerar
subkulturer bade i Finland och Nederlanderna, men jag véljer att koncentrera mig

pa landerna som helheter och darmed bortse fran existerande subkulturer.
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| detta skede ar det dven pa sin plats att klargora skillnaden mellan Nederlanderna
och holldndarna. I detta arbete anvinds ordet “Nederlinderna” vid syftning pa
sjdlva landet och ordet ”hollindarna” vid syftning pa befolkningen 1

Nederlanderna.

| den teoretiska delen om Geert Hofstede’s kulturella dimensioner har jag valt att
endast ta upp de fyra ursprungliga dimensionerna och saledes lamna bort den

femte, langsiktig inriktning, som tillkommit i senare undersékningar.

Hur affarskulturen i ett foretag utformas, har mycket att géra med
foretagsledarnas installningar och handlingssatt i affarssituationer, darfor kommer
aven vissa aspekter av ledarskap att behandlas i detta arbete. Jag kommer dock
inte att ga in pa vad det finns for olika typer av ledare och ledarskapsstilar och
heller inte hur ledare styr sina foretag. Istéllet kommer jag att ge en lite utforligare
definition av begreppet ledarskap samt ge nagra exempel pd vad som
kénnetecknar en bra foretagsledare.

1.5 Metod

I min undersokning kommer jag att anvanda mig av kvalitativa intervjuer.
Utmarkande for kvalitativa intervjuer ar bl.a. att man stéller fragor som &r latta att
besvara samtidigt som man far omfattande svar. Syftet med intervjuerna ar att fa
mera material av vilket man kan framkalla intressanta handelseforlopp, asikter och
monster. Vid fragestallningar som galler att forsta eller att hitta monster ar en

kvalitativ studie lampligast. (Trost 1997, 7)

Den empiriska informationen kommer jag att samla in via intervjuer med
personer, som har arbetserfarenhet fran den finska och hollandska arbetsmiljon.
Malet med intervjuerna &r att fa en djupare information av personer som har sjalva

upplevt kulturen och déarmed kan ge konkreta exempel fran arbetslivet.
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1.6 Arbetets upplaggning

Forsta kapitlet utgor inledningen till arbetet och innehaller en inledande
diskussion om kultur och internationalisering i foretag, samt ger en beskrivning pa
arbetets problemomrade. | kapitel ett beskrivs ytterligare syftet med arbetet,
avgransningarna samt metoden. Kapitlet avslutas med en beskrivning av arbetets

innehall.

Kapitel tva ar inledningen till det teoretiska material som finns om @mnet och i
kapitlet presenteras Europas olika affarskulturer. Kapitel tre behandlar problem
som kan uppsta vid kulturell anpassning. | kapitel fyra beskrivs i korthet vissa
aspekter pa ledarskap och dess betydelse i affarslivet samt hur en bra ledare

fungerar.

| det femte kapitlet framstalls den holl&ndska filosofen Geert Hofstede's fyra
dimensioner om nationella kulturer, dessa dimensioner kommer &ven att fungera
som teorigrund for denna undersokning. Kapitel sex och sju gar djupare in pa
Finlands och Nederl&ndernas afférskulturer och vad som &r karaktéristiskt for
dessa. Ytterligare behandlas allménna saker som har att géra med affarsseder, t.ex.
gavor, kladsel, méten etc.

Kapitel atta fungerar som en inledning till den empiriska delen i detta arbete. |
detta kapitel ges en beskrivning av olika undersékningsmetoder och en forklaring
till vilken metod som anvénts vid datainsamlingen i denna undersékning.
Ytterligare presenteras intervjupersonerna och samtidigt ges en kort beskrivning

av foretagen som de jobbar inom.

| kapitel nio presenteras undersdkningens resultat. Intervjuerna refereras och
presenteras i sin helhet for att sedan kopplas ihop med teorin som tidigare
presenterats. Detta kapitel kan ses som ett av de viktigaste kapitlen i hela arbetet

eftersom syftet &r att jamfora den teoretiska och empiriska delen med varandra.

Kapitel tio utgor avslutningen for arbetet. Kapitlet bestar av en sammanfattande
diskussion och en resultatanalysering. Ytterligare diskuteras arbetets reliabilitet
och validitet samt forslag pa vidareforskning.
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2 AFFARSKULTURER | EUROPA

En anblick pa historien kan ge oss fordjupad forstaelse for kulturella skillnader i
Europa. Detta kan vara ett anvandbart verktyg for att hjalpa oss forsta varfor
landers affarskulturer skiljer sig at. Jamfort med manga andra delar av varlden ar
vastra och centrala Europa litet och valdigt tatt befolkat. Omradet har i och med
den inre marknaden blivit val integrerat, men trots detta kvarstar skillnader

ldnderna emellan. (Andersson 1996, 27)

Den storsta splittringen inom den Europeiska gemenskapen &r eventuellt den
mellan de latinska och nordeuropeiska landerna. Affarskulturen i den europeiska
gemenskapen kan delas in i tre olika grupper: romarna, nordeuropéerna och

anglosaxarna. (Andersson 1996, 27)
2.1 Romarna

De latinska landerna i Europa — Portugal, Spanien, Frankrike och Italien —
bildades ur karnan i det romerska riket och deras sprak aterspeglas i deras
gemensamma ursprung. Den katolska kyrkan har fortfarande en stark roll i dessa
lander. Kénnetecknande for dessa lander ar hierarkiskt uppbyggda foretag med en
stark ledare i toppen. De latinska landerna tycker inte om osékerhet och déarfor
satts stor vikt pa komplicerade procedurer som skall féljas av de byrakratiska
organisationerna. Ibland kan dock verkligheten vara en helt annan, och da
forvantas ledarna bryta mot reglerna och hitta en ldsning pa problemet.
(Andersson 1996, 27)

| allménhet har de latinska samhallena massvis med regler och bestammelser, men
de har en flexibel instalining mot dem. Kénnetecknande &r &ven att foretag, stora
som sma, fortfarande kontrolleras av enskilda familjer, och darfor ar vanner och

bekanta viktiga i affarsrelationer. (Andersson 1996, 27)
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2.2 Nordeuropéer

De tysksprakiga landerna samt Skandinavien assimilerades aldrig med det
romerska imperiet, vilket delvis forklarar varfér lander som Tyskland,
Nederlanderna, Danmark och Osterrike idag har ledare med mycket mindre makt i
jamforelse med de latinska landerna. Speciellt kan man se detta fenomen i de
protestantiska nordeuropeiska landerna, med dess mindre hierarkiska organisation
i jamforelse med den katolska kyrkan. (Andersson 1996, 27-28).

En nordeuropeisk ledare ses vanligen som en person som underlattar och hjalper
till att fa saker gjorda, till skillnad fran en latinsk ledare som forvantas ta stora
beslut ensam. Man vérderar stabilitet och individualism samt att regler och
bestammelser foljs. Speciellt i Skandinavien och Nederldnderna har man aven en
“vardande” sida, dvs. man tar for givet att dven foretaget har skyldigheter

gentemot de anstallda. (Andersson 1996, 27-28)
2.3 Anglosaxarna

De facto att Storbritannien ar en 6 har medfort att Storbritannien, och i viss man
aven Irland, har utvecklats pé ett unikt och egenartat satt. Aven om Storbritannien
geografiskt satt &r helt separat fran USA, ar landets affarskultur i viss man mera
likartad till denna &n i forhallande till dvriga Europa. Individualismen bland
britterna speglas i att affarsrelationerna ar mera tempordra an i andra lander. Ett
brittiskt foretag siktar mera pa kortsiktiga vinster, i jamforelse med t.ex. tyskt eller
franskt foretag. (Andersson 1996, 28)

Kénnetecknande for anglosaxarna ar, liksom for latinska lander, att organisationen
ar hierarkisk med ett stort avstand mellan chefer och arbetstagare, dock en relativt
informellt sadant. Man forsoker undvika att ha alltfor manga formella regler och

ledarna forsoker 16sa problemen omedelbart. (Andersson 1996, 28)

Andersson (1996, 28) sammanfattar de tre affarskulturernas skillnader genom att
konstatera att, sdttet som beslut tas pa visar tydligt skillnaden mellan de tre olika

affirskulturerna i Europa”. I Tyskland gérs beslut utgaende ifran vad som sags i
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reglerna, vilket kan tolkas som ett langsamt men forutsagbart forfarande. |
Frankrike kan en ledare ta ett snabbt beslut om han/hon sa onskar eftersom det
oftast ar ledaren som fattar besluten. Brittiskt beslutsfattande kan daremot ses av

andra som forvirrande och langsamt.
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3 PROBLEM | KULTURELL ANPASSNING

Det kommer alltid att finnas vissa hinder, saval individuella som institutionella,
som hindrar den kulturella anpassningens effektivitet fran att lyckas fullstandigt.

Nedan redovisas en del av dessa hinder. (Harrison m.fl. 2000, 116)
3.1 Kulturell analfabetsim

Att vara daligt informerad ar ett av de storsta misstag ett internationellt orienterat
foretag kan bega. Okunnighet om motpartens vérderingar, seder och bruk samt
lampliga normer och beteenden kommer inte bara att leda till ett misslyckande
utan aven fungera som kalla till konflikter. Ett av de mest effektiva sétten att
forhindra dessa misstag é&r, att anstélla lokalbefolkningen att fungera som guider
och radgivare for att lattare komma till ratta med detaljerna i den mottagande
kulturen. Ett annat satt dr att se till att chefer &r vélutbildade i konsten att vara
hansynsfulla och diplomatiska, samt ge dem mdjligheter till att uppleva och
berikas av boende och jobb i andra kulturer. (Harrison m.fl. 2000, 116-117)

3.2 Etnocentrism

En etnocentrismisk ledare betraktar sin egen kultur eller etniska grupp som
overlagsen gentemot andra. Denne vérderar motpartens kultur utgaende fran sitt
eget perspektiv, samt har en nedlatande eller rent av foraktfull attityd. Allt som
motparten gor verkar ologiskt, underldgset och ineffektivt. Basta séttet att
bekampa etnocentrism &r att uppmuntra till empati pa alla nivaer i ett foretag.
(Harrison m.fl. 2000, 117)

3.3 Begransad kulturell anpassningsformaga

En internationell ledare som har begransad kulturell anpassningsformaga har inte
formaga att omvandla sina beteendenormer sa att de Gverrensstammer och godtas
av lokalbefolkningen. Denne saknar empati och tar inte lokala sedvénjor och
reaktioner i beaktande, samt foredrar foretag fran den egna kulturen. | korthet
saknar denne kulturell empati och anpassningsformaga och frantar darmed sitt

foretags kulturellt relaterade konkurrenskraft. (Harrison m.fl. 2000, 117)
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4 LEDARSKAPETS BETYDELSE

En allt mer avancerad informations- och kommunikationsteknik i kombination
med ekonomisk globalisering och en internationalisering av marknaderna kréver
en allt starkare ledning. Ledarna strédvar efter att utforma organisationen for
innovation och omstéllning och utmaningen ligger i att gora strategiskt tdnkande
till en fortlopande process som sammansmélter med den dagliga verksamheten.
(Jacobsen & Thorsvik 2002, 472)

Ledarskap &r enligt Jacobsen & Thorsvik (2002, 473) ett speciellt beteende som
manniskor utévar i avsikt att paverka andras tankande, installning och
uppforande.” Ledarskap i organisationer har en strdvan att fa andra att arbeta for
att forverkliga vissa mal, ge motivation till deras arbete samt att se till att

arbetstagarna trivs med sitt arbete.

Utgaende fran ovanstaende definition kan ledarskap ses pa tre olika satt (Jacobsen
& Thorsvik 2002, 473):

1) Ledarskap ar en rad handlingar som utévas av en eller flera personer.
2) Ledarskap har till avsikt att fa andra manniskor att géra nagot.
3) Ledarskap ska bidra till att organisationen nar sina mal.

Ledarna i ett foretag forvantas vara effektiva och i forsta hand skall de se till att
det som skall goras blir gjort. Att en chef &r klok, fantasifull och innehar kunskap
ar inte I6sningen pa allt, utan det kravs aven effektivitet for att uppna resultat.
Saledes producerar inte en ledare nagon fysisk produkt, utan istéllet skapar denne
bl.a. idéer och information som sedan andra individer tar emot och bearbetar.
(Drucker 1969, 9-12)

4.1 Beteenden

Som ledare for multinationella foretag bor man kanna till vanor hos andra féretag
och allmén fakta om det land man forvantas gora affarer med. En av de viktigaste

sociala vanorna ar personlig acceptans, vilket innefattar t.ex. hur man hélsar pa
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varandra. | vissa lander skakar man hand nar man traffas, medan i nagot annat
land har man som vana att kyssa varandra pa kinderna eller t.o.m. att inte alls réra
vid varandra. Personlig acceptans kan aven reflekteras i en individs kroppssprak,
t.ex. kan en kines tro att man &r arg om man placerar handerna pa hofterna.
Tidsperspektiv i saval sociala situationer som affarssituationer ar en annan vana
som skiljer manga lander at. Blir man hembjuden till ett svenskt hem forvantas
man komma i tid, medan motsvarande i Latinamerika och Spanien forvantas det

att man kommer en till tva timmar for sent. (Moore 1982, 536-540)
4.2 Enbraledare

Sasom ovan namnts ar det framst ledarnas uppgift att fa organisationen att fungera
effektivt och att motivera arbetstagarna. House & Aditya (1997, 417-418) har

raknat upp olika personlighetsdrag som skiljer goda ledare fran évriga:

1) Hog aktivitetsniva, vilket speglas i att arbetet ar omfattande och utfors

snabbt. Goda ledare visar upp mera energi an andra manniskor.

2) Intelligens, vilket kan bevisas i att god ledare hamnar langt Gver

genomsnittet i 1Q-test eller andra psykologiska test.

3) Sjalvfortroende, sjalvsékerhet i att man kommer att na upp till de mal de

satter upp for sig.

4) Maktorientering kombinerad med makthdmtning. Individer med
ledarskapsegenskaper soker medvetet efter makt, men undviker att

missbruka sin makt.

5) Stark prestationsonskan, reflekteras i att man satter hoga mal och stravar

efter att na malen genom att rikta in alla sina resurser.

6) Utatriktning och sakerhet i sociala situationer. Goda ledare &r ivrigt
intresserade att uppna inflytande och att véacka intresse hos andra

manniskor.



23

Enligt Jacobsen & Thorsvik (2002, 487) ar bra ledare kanda for att kunna hantera
en stor mangd information samtidigt, att kunna uttrycka sig pa ett forstaeligt satt

samt inneha en god sakkunskap i foretagets affarsverksamhet.
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5 KULTURELLA DIMENSIONER

5.1 Geert Hofstede

Geert Hofstede, fodd 1928, arbetade tio ar i den Hollandska industrin med olika
arbeten inom teknik och forvaltning. Han har en ingenjorexamen i mekanik fran
Delft Technical University och har &ven tagit doktorsexamen i socialpsykologi vid
Groningen University. Hofstede har foreldst vid universitet och fungerat som
radgivare at institutioner och foretag runt om i varlden. P4 1970-talet blev
Hofstede kand for sin undersdkning da han studerade manniskors varderingar i
over 50 olika lander runt om i varlden. Undersokningen utférdes via observationer
och intervjuer med personer som vid den aktuella tidpunkten jobbade vid de
lokala dotterbolagen for det multinationella foretaget IBM. Genom denna
undersokning skapade Hofstede teorin om de fyra kulturella dimensionera. Dessa
dimensioner ar: maktdistans, individualism/kollektivism, maskulinitet/feminitet
och osékerhetsundvikande. (Hofstede & Hofstede 2005, 9-10)

5.2 Maktdistans/Power Distance (PDI)

Den forsta dimensionen handlar om maktdistans. Hofstede & Hofstede (2005, 58-

59) definierar maktdistans pa foljande satt:

Den utstrackning i vilken de mindre inflytelserika medlemmarna av
organisationer och institutioner i ett land forvantar sig och accepterar att

makten ar ojamnt fordelad.

Definitionen symboliserar ojamlikhet (mera kontra mindre), men definierad
underifran, inte fran ovan. Detta betyder att ojamlikheten i ett samhélle stods av
anhangarna, lika mycket som av ledarna. Makt och jamlikhet &r grundldggande
begrepp i ett samhdlle. De flesta med internationella erfarenheter & medvetna om
att samhallen &r olika, vissa dock mer ojdmlika an andra. (<URL: http://

www.geert-hofstede.com>)

| en organisation med stor maktdistans anser bade dverordnade och underordnade

att de inte ar jamlika. Kéannetecknande ar att makten centraliseras sa att endast
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nagra fa personer har bestimmanderatt. Skillnader i I6ner mellan toppen och
botten av organisationen ar stor och kroppsarbete vardesatts inte pa samma satt
som kontorsarbete. | organisationer med liten maktdistans betraktas dverordnade
och underordnade som jamlika. Makten &r ganska utspridd, med rangsystem i
form av laga pyramider och anstélldas arbete Gvervakas inte pa samma satt som i
en organisation med stor maktdistans. LoOneklyftan &r relativt liten och man
vardesatter varandras arbete. (Hofstede & Hofstede 2005, 68-72 )

De Mooij (1998, 75) menar att graden av maktdistans tenderar att minska i och
med en okad utbildningsniva. Forfattaren anser vidare att dven om forbattrad
utbildning vérlden 6ver leder till en minskad maktdistans, kommer inte relativa
skillnader mellan lander att andras pa grund av stabiliteten i kulturella

varderingar.
5.3 Individualism/Kollektivism

Den andra dimensionen &r relationen mellan individualism och kollektivism.
Hofstede & Hofstede har matt denna dimension med en skala fran 0 till 100,
mycket kollektivistiskt, till 100, starkt individualistiskt. Det handlar med andra
ord om till vilken grad individer ar integrerade i grupper. Ordet "’kollektivism” har
i denna mening ingen politisk innebord, utan avser istéllet gruppen som en helhet
och inte staten. (Hofstede & Hofstede 2005, 89-92; <URL: http:// www.geert-
hofstede.com>)

De flesta vasterlandska l&nder anses vara individualistiska. | en individualistisk
kultur koncentrerar man sig mer pa personliga intressen och individen.
Sjalvbestammande och personligt ansvar spelar en central roll. Manniskorna ar
sjalvupptagna och vill differentiera sig ifran varandra och det ar viktigt att
forverkliga sig sjalv. Man satter ett hogre varde pa individuella beslut &n
gruppbeslut. Individualistiska kulturer prioriterar &ven omvéxling och &ventyr i
livet och det rader en strikt uppdelning mellan privatliv och arbetsliv.
Individualistiska kulturer &r universalistiska, vilket reflekteras i att de anser att det
finns universella varderingar som borde delas av alla. (De Mooij 1998, 75-80)
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Ett kollektivistiskt land klassificeras som ett samhalle med stark fokus pa
gemenskap och relationer. Karakteristiskt for kollektivismen &r att man integrerar
sig i ndgon form av natverk och att det rader harmoni inom gruppen. Det anses
daven viktigt att man inte gor bort sig eller “tappar ansiktet”, eftersom detta
paverkar inte bara den enskilda personen, utan hela den grupp man tillhor.
Medlemmar av kollektivistiska kulturer fods som en del av en grupp, vilken i sin
tur definierar deras identitet. | kollektivistiska kulturer rader det inte nagon strikt
uppdelning mellan privatliv och arbetsliv. (Hofstede & Hofstede 2005, 112-116;
De Mooij 1998, 75-80)

5.4 Maskulinitet/Femininitet

Den tredje dimensionen, maskulinitet kontra femininitet, héanvisar till
rollférdelningen mellan konen. IBM studien, utford av Geert Hofstede, visade
bl.a. att kvinnors vérderingar skiljer sig mindre mellan samhallena & mans
varderingar. En maskulin kultur préaglas sarskilt av sina preferenser for hjaltemod,
bestamdhet, framgang och resultat samt materialistiska beteenden. En feministisk
kultur har daremot sina preferenser i relationer, blygsamhet, livskvalitet och
omhéndertagande av den svagare. (Hofstede 1984, 84; <URL.: http:// www.geert-

hofstede.com>)

Att vara en “vinnare” ar viktigt 1 maskulina kulturer och redan som barn lar man
sig att man skall beundra ”den starka”, i motsats frdn feminina kulturer, dar
barnen lar sig att visa sympati gentemot “den svagare” parten. Ett grundldggande
varde i feminina kulturer ar blygsamhet och man skall undvika att skryta. |
feminina kulturer forvantas man inte sara varandras kanslor eller att vinna, utan
istallet visa mera respekt for den som forlorar. De Skandinaviska ldnderna samt
Nederlanderna ses som feminina kulturer, medan t.ex. Tyskland kannetecknas av
sin maskulina kultur. (De Mooij 1998, 80-83)

5.5 Osakerhetsundvikande/Uncertainty Avoidance (UAI)

Den fjéarde och sista dimensionen handlar om hur samhéllet upplever och hanterar

osdkerhet och tvetydighet. Denna dimension anger i vilken utstrackning
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medlemmarna i en kultur kénner sig antingen obekvdma eller bekvdma i
ostrukturerade situationer. Ostrukturerade situationer &r nya, okénda,
overraskande och avviker fran det normala. Osakerhetsundvikande kulturer
stravar till att minimera riskerna for att ostrukturerade situationer skall uppsta med
hjalp av strikta lagar, regler och sékerhetsatgarder samt pa den filosofiska och
religiésa nivan med hjalp av tron pa den enda absoluta sanningen. (URL.: http:/

www.geert-hofstede.com>)

Manniskor i osédkerhetsundvikande lander ar ocksa mera kanslosamma och de
motiveras av en inre nervos energi. Kommunikationen & mera formell och
konflikter ~och tavling ses som hotfulla situationer. Personer i
osakerhetsundvikande kulturer kdnnetecknas &ven av att tala hogre och anvanda
mera kroppssprak vid tal. Den motsatta typen, dvs. lander som kan acceptera
osakerhet, ar mera toleranta mot avvikande asikter och man forséker ha sa lite
lagar och regler som mojligt och istéllet anvanda sunt fornuft. Personer inom
dessa kulturer & mera flegmatiska och indtvanda och forvantas inte visa lika
mycket kénslor som personer i osakerhetsundvikande kulturer. Konflikter och
tavlingar upplevs inte som hotfulla och man har férre rituella beteenden. (<URL.:
http:// www.geert-hofstede.com>; Mooij 1998, 83-86)

Sammanfattningsvis, Hofstedes teori om kulturella dimensioner &r en bra grund
och utgangspunkt for utarbetandet av ett foretags ledarstil. De fyra olika
dimensionerna mojliggér en analys av foretagets verksamhet och attityden inom
organisationen. Harrison m.fl. (2000, 120) menar att de fyra dimensionerna kan
anvéndas for att beskriva kulturella skillnader i ledarskapsmetoder samt fungera

som grund for affarsmetoder inom internationell handel.
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6 AFFARSKULTUREN I FINLAND

Finland, ett hogt industrialiserat land med fri marknadsekonomi, har rankats som
Europas mest konkurrenskraftiga ekonomi (IMD 2000) och varldens mest
konkurrenskraftiga ekonomi (2001 World Economic Forum) (Davidson, McKee,
& Sarkki 2001, 9). Finland &r kant for sitt effektiva skolsystem, vilket aterspeglas
i dess hoga poang i PISA -resultaten. Finska och svenska ar de officiella spraken
och i afféarssituationer anvéander storre foretag engelskan som officiellt internt
sprak. (Haigh 2003, 20-24)

Finlandarna ser sig sjdlva som mycket oberoende personer som existerar i ett
tillstand av social jamlikhet och i nara samklang med naturen. Finldndarna satter
varde pa hederligt arbete, initiativtagande och foretagsamhet och de har en stor
respekt for privat egendom, lagar och kontrakt. De anses vara praktiska och fulla
av sjalvfortroende samt arliga och lojala bade som vanner och som affarspartners.
Kénnetecknande for finlandare ar blygsamhet, vilket speglas i att man ogérna tar
kontakt med ménniskor man inte kénner. Konversationerna &r relativt korta och
man gar rakt pa sak, med andra ord finns inte mycket utrymme fér “small talk”.
(Haigh 2003, 114)

6.1 Kulturella dimensioner i Finland

Likartade modeller, vardesystem och hierarkier kan hittas i det finska affarslivet, i
ledarskapsstilar, i skolor och familjer. Genom att anvanda Hofstede's fyra
dimensioner kan man for Finlands del summera: liten maktdistans,
individualistiskt, feminint och osakerhetsundvikande. (Davidson m.fl. 2001, 15-
17)

Finland hor till landerna med liten maktdistans, vilket aterspeglas speciellt i att
alla medborgare har samma basrattigheter och fordelar. Samhéllet tar hand om
mindre gynnade personer och familjer; alla manniskor som bor i Finland har ratt
till social trygghet och utbildningen ar obligatorisk for barn i aldern sju till sexton.
(Davidson m.fl. 2001, 15-17)
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Det finns en hdg grad av jamstalldhet mellan kdnen, vilket reflekteras i det relativt
stora antalet kvinnor som har framskjutna positioner i politiken, i akademiska
tjanster samt i affarslivet. Att maktdistansen &r liten understryks dven av att man
nufortiden pd de flesta arbetsplasterna duar varandra, till och med pa

ledningsniva. (<URL:http://www.finland.fi >)

Hierarkiska avstand i privata bolag ar minimala. Personalen i foretaget har i
allmanhet tillgang till alla nivaer i organisationen, t.ex. uppmanas de att 6ppet
framfora deras asikter, aven om de &r i oenighet med chefens asikter. (Davidson
m.fl. 2001, 15-17) Det ar aven vanligt att unga och nya formagor i fortagen har
stor bestammanderétt vid forhandlingssituationer. Detta ger utrymme for utbyte av
nya idéer och skapar innovationer i de finlandska organisationerna.

(URL:http://www.businessculture.org>)

Som tidigare ndmnts ar arbetsmoralen i landet hdg, och det &r en orsak till varfor
den finlandska kulturen uppfattas som individualistisk. En person som ar arbetslos
kanner att denne inte tillfor samhallet ndgot. Aven om man &r hart arbetande,
forvantar sig manniskorna att fa tillrackligt med tid dver at det personliga livet
och familjelivet. (Davidson m.fl. 2001, 17)

Mojligheten att skilja pa privatlivet och arbetslivet ar viktigt for finlandarna och
detta har &ven tagits i beaktande av arbetsgivarna och lagstiftarna, som har
utvecklat strukturer som gor det lattare att kombinera privat- och arbetslivet. Man
kan t.ex. stanna hemma tills barnet &r tre ar gammalt utan att forlora sitt jobb eller
justera arbetstiden nar barnet borjar [ skolan.
(<URL:http://www.businessculture.org>)

Jamfort med andra europeiska lander har Finland rétt feminina varderingar, men
ar dock det maskulinaste landet av de nordiska landerna. Utbildning &r viktigt for
finlandarna, och man férvantar sig goda betyg av barnen for att sedan kunna soka
vidare till universitet eller annan institution och saledes trygga sin framtid.
(Davidson m.fl. 2001, 17) Uppfattningen om att finlandarna ar tystlatna och
reserverade har forandrats och har inte langre samma innebdrd som det kanske

hade forr, atminstone inte nar det galler den yngre generationen. Anda &r det
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rimligt att sdga att finlandarna har en speciell instéllning till ord och tal: ord tas pa
allvar och det forvantas att man menar det man sdger. Forsta intrycket av
finlandarna kan vara att de ar véldigt blyga och forsiktiga, men nar man val lar
kanna dem ar de mycket villiga att diskutera i princip vilket &mne som helst.
(<URL:http://www.finland.fi>)

Att skapa en trovardig relation med den finlandska affarspartnern &r viktigt om
man vill skapa ett langvarigt forhallande. Processen till att sjalva affarsrelationen
uppstar behover inte nédvandigtvis vara langrandig, men nar samarbetet val tagit
fart vardesétter finnarna langvariga affarsrelationer.

(KURL:http://www.businessculture.org>)

Kénnetecknande for osékerhetsundvikande lander &r, att de forsoker undvika
osakra situationer genom att inom sina organisationer, institutioner och relationer
forsoka tolka och forutse vad som skall ske. Dock ingar hantering av osakerhet i
alla organisationer i alla lander och man maste inse verkligheten att man inte kan
veta vad som kommer att handa i morgon, men &anda kunna leva med denna
osakerhet. (Hofstede & Hofstede 2005, 180)

Davidson m.fl. (2001, 17) menar att osakerhetsundvikande &r svagt i Finland i och
med den hogt utvecklade sociala trygghet man har i landet. Hofstede's
undersokning tyder dock pa att Finland &r ett osakerhetsundvikande land,

atminstone om man ser pa resultaten fran IBM undersékningen.

Finlandarna foljer troget sina tidsplaner och andra planer och forvantar att andra
ocksa gor det. De dr noggranna med att samla bakgrundsinformation i férvag, men
besluten tas anda ratt snabbt. Nar det galler arbetsmarknaden finns det massvis
med regler och lagar, t.ex. maste det alltid finnas ett motiverat skal till varfér man

anstéller nagon pa bestamd tid. (KURL:http://www.businessculture.org>)
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Figur 1: Kulturella dimensioner i Finland. Av diagrammet kan utldsas att PDI
(maktdistansen) och MAS (maskuliniteten) &ar lag i Finland medan 1DV
(individualismen) och UAI (osékerhetsundvikande) ar hog.
(KURL:http://www.geert-hofstede.com>)

6.2 Attgoraaffareri Finland

Det finns nagra anméarkningsvarda saker som kan vara bra att kanna till nar man
har att gora med finlandska ledare. Forst och framst satts hogt varde pa
effektivitet, andamalsenlighet och punktlighet. Finlandska ledare foredrar i
allmanhet att se resultat istallet for langa och utdragna diskussioner. Ledningen
har oftast tydliga mal nar de gar in i en férhandling och man har pa férhand satt
vissa gréanser, ifall dessa granser Gverskrids kan det finnas rum for ytterligare
diskussion innan det slutgiltiga beslutet fattas. (Davidson m.fl. 2001, 17-18)

Liksom i manga andra kulturer ar nationella helgdagar viktiga for finlandarna.
Sommarperiodens semestrar borjar i de flesta foretag vanligtvis efter
midsommarn. Nar man arrangerar moten ar det bra att komma ihag vilka dagar
som &r “heliga”, t.ex. d&r midsommarafton en ledig dag och de flesta foretag ar
stangda. Under jul och pask kan det ocksa vara svart att arrangera affarstraffar.
(Davidson m.fl. 2001, 23)

Det bésta séttet att kommunicera med finldndska affarsman &r telefon och e-post.

Antalet mobiltelefoner i landet ar hogt, framst tack vare mobiltelefonbolaget
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Nokia, och det borde darmed inte vara nagra problem med den elektroniska
kommunikationen. Vid forsta motet ar det vanligt, att man skakar hand och
presenterar varandra med for- och efternamn, men nar relationen blir djupare
tenderar finldndare att bete sig mera informellt. Som tidigare namnts &r
punktlighet viktigt for finlandare och man forvantar sig det fran andra ocksa.
Affarsmaéten, som oftast dger rum pa kontoret, tenderar att borja i tid och har ett
fast schema. (Davidson m.fl. 2001, 25)

Visitkort &r uppskattade och de ar oftast tryckta pa engelska. Nar det galler
kladseln &r det vanligt for en finlandsk affarsman att bdra kostym eller mindre
formell jacka och kvinnorna ar lika formellt kladda som sina manliga kolleger.
Néar man blir inbjuden till ett finlandskt hem av sin affarspartner bér man
acceptera inbjudan. Det &r artigt att som gava ge blommor eller alkohol fran sitt
eget land. Den traditionella bastun ar ett vanligt satt for en finlandare att
introducera sin afférspartner i den finska kulturen. (Davidson m.fl. 2001, 26-29)
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7 AFFARSKULTUREN | NEDERLANDERNA

Nederlanderna &r ett litet vasteuropeiskt land omringat av vallar och dyner. Landet
ligger till stor del under havsytan, vilket &ven rakar vara populdraste
bosattningsomradena i Nederldnderna. Landet ar ett av de tatast befolkade
landerna i Europa och landskapet varierar mellan stad och landsbygd. (Ripmeester
2009, 7)

Nederlanderna, sextonde storsta ekonomin i varlden, ar kant for sina tulpaner och
vaderkvarnar, men erbjuder &aven odandliga mojligheter till internationella
arbetssokanden och studeranden. Landet har en O6ppen och utatriktad ekonomi
som ar mycket beroende av utrikeshandeln, vilket reflekteras i att drygt 60 % av
bruttonationalprodukten bestar av export och import av varor och tjanster.
Nederlanderna har en viktig roll i den europeiska transportsektorn, mycket tack
vare det geografiska laget och flygféltet i Amsterdam samt hamnen i Rotterdam.
Viktigaste handelspartnerna i Europa ar Tyskland, Luxemburg, Storbritannien och
Frankrike. Maskiner, kemikalier och brénslen hor till de stérsta import- och

exportprodukterna for hollandarna. (Ripmeester 2009, 67-68)
7.1 Kulturella dimensioner i Nederlanderna

De kulturella dimensionerna i Nederlanderna ar valdigt lika de Skandinaviska
landernas dimensioner. De kulturella dimensionerna kan for Nederlandernas del
sammanfattas pa foljande satt: liten maktdistans, individualistiskt, feminint och

osakerhetsundvikande.

I hollandska foretag ar man véldigt flexibla med det hierarkiska systemet, och
man &ar beredda att ignorera myndigheterna om det anses nodvandigt. J&mlikhet
och Gppenhet i samhéllet reflekteras i foretagens horisontella struktur, dar bade
verkstidllande direktoren och de anstdllda anses vara “arbetskamrater”.
Maktdistansen i organisationerna ar saledes liten och arbetarna forvantar sig inte
att cheferna skall vara experter utan snarare problemltsare eller handledare.
Cheferna visar heller inte sin makt dppet utan & mera som en i méngden. Istéllet

for att prata om chef” anvander man mera uttrycket att han/hon ar den viktigaste
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lanken 1 foretaget. Sjalvstdndigt och initiativtagande arbete ar vanligt for
hollandska arbetarna, men nar problem uppstar avstar de garna ifran att ta skulden
pa sig. Man skyller istallet ofta pa omstandigheterna och “systemet”. (Ripmeester
2009, 43)

Nederlanderna ar rankat som mycket individualistiskt och placerar sig pa en fjarde
plats i Hofstede’s undersokning géllande graden av individualism. Det hdga
individualismvardet tyder pa att det hollandska samhéllet har individualistiska
attityder och relativt l6sa forbindelser mellan manniskorna. Invanarna ar
sjalvstandiga och tar hand om sig sjélv och ndra familjemedlemmar. Individuell
stolthet och respekt anses vara viktiga varderingar och att fornedra en person ar
absolut inte uppskattat. (<URL:http://www.geert-hofstede.com>) De hollandska
foretagen ar vél medvetna om balansen mellan arbetslivet och privatlivet och man
forsoker infora flexibla system for att effektivare utnyttja anstélldas resurser.
(<URL:http://www.businessculture.org>)

Hollandarna ar kanda for sin 6ppenhet och formaga att uttrycka sig pa ett rakt satt,
vilket kan ibland anses oartigt av utlandska kollegor. Ett undantag i denna
Oppenhet ar deras ovilja att tala om hur mycket pengar man fortjanar. Som
tidigare namnts, feminina kulturer k@nnetecknas av att vara blygsamma och
undviker att skryta. | Hofstede's undersokning rankas Nederlanderna som valdigt
feminint. (Ripmeester 2009, 46; <URL.:http://www.geert-hofstede.com>)

Familjen ar viktig for hollandarna och utgdér den narmaste relationen. Kulturen i
Nederlanderna kannetecknas av att alla far saga sin asikt, vilket i princip betyder
att méanniskor kommer fore papper. I Nedeldnderna kallar man detta for ’Polder
Model” och syns speciellt i politiken dar alla partier maste horas. Mentaliteten
karaktariseras av noggrannhet och darfor ar skriftliga regler och avtal fortfarande
viktigta inom vissa omraden [ affarslivet.

(KURL:http://www.businessculture.org>)
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Osakerhetsundvikande &r den ndst hdgsta dimensionen i Hofstede s undersékning.
Det hollandska samhéllet ar organiserat och man satter betoning pa planering och
reglering. Vid forhandlingar kan de stalla sig misstanksamt mot uppblasta
pastaenden, de vill istallet ha konkreta fakta och hard data samt statistik.

(KURL:http://www.businessculture.org>)

De ér villiga att experimentera och férnya, men endast med minimal risk. Vid
beslut skall alla till en viss grad vara i samférstand och alla har rétt att ge sin asikt
i fragan. Nar beslut val har gjorts dverfors ansvaret oftast till en grupp istallet for
en enskild individ och man undviker att konflikter inom organisationen uppstar.
(KURL:http://www.geert-hofstede.com>; Ripmeester 2009, 46)

De Mooij (1998, 89-90) namner i sin sammanfattning av Nederldndernas
kulturella dimensioner bl.a. behov av privatliv, sjalvstandighet, jamlikhet, liten
rolldifferentiering och att ta hand om varandra &r viktigare &n att vinna. Han

namner dven att status inte ses som nagonting viktigt.

Methedands
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Figur 2: Kulturella dimensioner i Nederlanderna. Av diagrammet kan utlasas att
PDI (maktdistansen) och MAS (maskuliniteten) ar lag i Nederlanderna medan
IDV (individualismen) och UAI (osékerhetsundvikande) ar hog. Sista
dimensionen, LTO (langsiktig orientering), behandlas inte i detta arbete.

(<URL.:http://www.geert-hofstede.com>)
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7.2  Att gOra affarer i Nederlanderna

Hollandarna &r fortjusta i moten, vilka ofta ar informella, men anda foljer ett visst
protokoll. Huvudsyftet med dessa mdten ar att diskutera mojligheter, uppna
samforstand och gora beslut. Oavsett vilken position man har i organisationen
forvantas man bidra med egna asikter under motets gang. Det ar viktigt att man ar
val forberedd for ett mote och det forvéantas att man vet exakt vad mdtet handlar
om. Hollandarna &r kanda for att vara kraftfulla, envisa och tuffa forhandlare och
arlighet samt att halla l6ften ar valdigt viktigt nar man gor affarer med dem.
(Ripmeester 2009, 44-45)

Tid &r pengar” ir et typiskt uttryck i Nederlinderna och man gar garna rakt pa
sak, ’small talk” anses vara en sléseri med tid. Motena tenderar att borja i tid och
ifall man missar ett moéte eller blir forsenad anses det inte bara irriterande utan
ocksa som otillforlitligt. Vid forsta métet med en hollandsk affarspartner bor man
skaka hand och presentera sig med bade for- och efternamn. Ogonkontakt vid
samtal anses ge ett trovérdigt intryck, dock &r den fysiska distansen mellan
manniskorna relativt stor. Hollandarna kysser varandra tre ganger (hoger, vanster,
hdger) i allmanhet endast med personer de kanner val, men de blir heller inte

forolampade om en framling gor det. (Ripmeester 2009, 47-48)

Kladseln ar relativt informell i Nederlanderna, dock beroende pa inom vilken
sektor man arbetar. Hollandarna satter inte mycket tid pa att vélja klader och den
traditionella kostymen och slipsen krévs endast i vissa kretsar inom affarslivet.
Att bjuda ut sin affarspartner pd middag ses som en privat handelse, dvs.
ingenting med affarer att gora. Detta hander dock inte allt for ofta, eftersom
hollandarna garna vill halla isar privat- och arbetsliv. Visitkort pa engelska ar
uppskattade och utbytes efter eller i slutet av en konversation. (Ripmeester 2009,
48- 51)
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8 UNDERSOKNINGEN

N&r man pratar om forsknings- och utredningsarbete, forknippas det oftast med
ordet problem. Genom undersokningar kan man l6sa problemen och saledes
skaffa sig nya kunskaper. Det finns olika satt att ga till vaga for att producera och
redovisa kunskap, dvs. hur man planerar, genomfor och rapporterar en
undersokning. Beroende pa vad utgangslaget ar och vad som é&r syftet med
undersokningen véljer man den lampligaste metoden. (Patel & Davidson 2003, 9,
12)

Problem kan indelas i tva olika kategorier. FOr det forsta, nar problem uppstar
som en foljd av praktiska frdgor som kraver praktiskt anvandbara resultat. Detta
kallas for tillampad forskning och anvédnds nar forskningens syfte &ar att ge
kéannedom som relativt snabbt kan leda till konkreta ingripanden. For det andra,
problem uppstar till foljd av luckor i vart kunnande eller pa grund av att vi vill
utvidga vart kunnande genom att undersoka nya problem. Denna typ av forskning
kallas for grundforskning och kunskapen man far behéver inte vara av omedelbar
nytta, utan viktigare ar att den nya kunskapen kan tolkas som intressant och
mojligtvis kommer till praktisk nytta senare. (Patel & Davidson 2003, 9-10)

8.1 Olika typer av understkningar

Det finns en mangd olika typer av undersokningar. Med hjalp av utgangslaget,
dvs. det man redan vet om problemomradet, kan en undersokning kategoriseras.
Nér det finns saker man inte kénner till kommer undersékningen att vara
utforskande, dessa undersokningar kallas for explorativa. | dessa undersékningar
stravar man till att skaffa sa mycket kunskap som mojligt om det som skall
undersokas. Kéannetecknande for explorativa undersékningar &r idérikedom och
kreativitet samt anvandning av olika tekniker vid uppsamling av information.
(Patel & Davidson 2003, 12-13)

Undersokningar ar beskrivande i sadana fall dar det redan finns en viss mangd
kunskap om problemomradet och man planmaéssigt har borjat ordna modeller.

Denna typ av undersokning kallas for deskriptiv. Vid deskriptiva undersékningar
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anvéander man sig oftast av endast en teknik vid uppsamling av material och man
gor mera detaljerade och grundligare beskrivningar. (Patel & Davidson 2003, 12-
13)

| sddana undersokningar dar kunskapsmangden blivit annu mera genomgripande
och teorier har utvecklats pratar man om hypotesprévande undersokning. Dessa
undersokningar bygger pa att man har tillrackligt med kunskap inom ett omrade
for att kunna gora hypoteser om forhallanden i verkligheten. Vid uppsamling av
information stravar man till att hitta en sadan teknik som ger sa exakt information
som mojligt. (Patel & Davidson 2003, 13)

Begreppen kvalitativ och kvantitativ forskning &r ofta forekommande begrepp i
samband med undersokningar. Forenklat kan man sdga att det handlar om hur
man vill framstélla, bearbeta och tolka den uppsamlade informationen. Patel &
Davidson (1994, 99) menar att syftet med kvalitativa undersokningar &r att fa
fram en annan och djupare lardom &n vad man skaffar vid kvantitativa metoder,
dar kunskapen ofta ar mera l0sryckt. Forfattarna skriver ytterligare att

“ambitionen &r att forsoka forstd och analysera helheter”.

Vid kvalitativ bearbetning arbetar man oftast med textmaterial, t.ex. efter
intervjuerna analyserar man den utskrivna texten. Skillnaden mellan kvalitativ och
kvantitativ undersokning &r bearbetningen av materialet. Nar man arbetar med en
kvalitativ undersokning ar det praktiskt att géra l6pande analyser medan man vid
kvantitativ undersékning vanligen véntar med bearbetningen tills allt material ar
insamlat. (Patel & Davidson 1994, 100)

8.2 Undersdkningens genomfdrande

Materialet till den empiriska undersokningen kommer jag att samla in genom
intervjuer med personer som har arbetserfarenhet fran det finska och hollandska
arbetslivet. Malet ar att intervjua personer i olika aldrar, for att fa en storre
variation i undersokningen. Min uppgift blir att analysera intervjusvaren och dra

paralleller till vad som presenterats i teoridelen.
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Inom kvalitativa intervjuer finns ett flertal olika tillvdgagangssatt. Man kan
kategorisera dem i fem olika huvudtyper: forklarande intervjuer, djupintervjuer,
malinriktade amnesintervjuer, fordjupande intervjuer och fokuserande intervjuer.
(Darmer & Freytag 1992, 253-255)

I min undersbkning kommer jag att anvadnda mig av fokuserande intervjuer.
Fokuserande intervjuerna k&nnetecknas av att de ska ge lardom om foérutbestdmda
amnen och att intervjuaren ser till att intervjun handlar om projektets
problemstélining. (Darmer & Freytag 1992, 255) Fokuserande intervjuer ar det
basta alternativet i min undersékning med tanke pa amnets relativt breda karaktar
och darfor har jag ocksa valt att i intervjuerna koncentrera mig pa Hofstede's

kulturella dimensioner.

Kvalitativa intervjuer kan ha olika struktureringsgrader. Mina intervjuer kommer
att vara semi-strukturerade. Enligt Darmer & Freytag (1992, 256) &r semi-
strukturerade intervjuer i nara samklang med fokuserande intervjuer i och med att
man arbetar utifran en intervjuhandledning som innefattar en checklista med
amnen. Intervjuarens uppgift ar att behandla samtliga amnen pa checklistan, men
sjélva intervjun behéver inte nodvandigtvis folja en viss struktur utan kan istéllet
genomforas som en flytande dialog. Forfattarna menar att fragornas karaktar i
semi-strukturerade intervjuer kan vara olika, allt fran heltackande fragor till endast

stickordsforteckning 6ver de viktigaste aspekterna i intervjun.
8.3 Intervjupersonerna

Den forsta intervjun gjordes med Rob Westdijk den 3 februari 2011. Westdijk
fungerar som forsaljningschef pa foretaget Helle Oy (Ab) i Narpes. Helle Oy (Ab)
grundades 1988 och verkar inom tradgardsbranschen med parti- och detaljhandel.
Produktutbudet omfattar alla l6sningar som en odlare behdver i sin egen
produktion, allt  fran fron och vaxtunderlag till vaxthus.
(<URL:http://www.helle.fi>)

Jag kontaktade Westdijk efter att en studiekamrat tipsade om, att Westdijk kunde
vara en potentiell intervjuperson i min undersokning. Jag bestdmde traff med
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Westdijk en vecka pa foérhand om att vi skulle traffas pa hans kontor i Narpes.
Kvéllen innan skickade jag &nnu en paminnelse at honom och bad honom bekrafta

var intervjutraff.

Den andra intervjun gjordes med Jaakko Linkomies via telefon den 7 februari
2011. Linkomies arbetar sedan arsskiftet 2011 for Stora Enso i Tyskland och fore
det fungerade han som chef for Stora Enso Amsterdam i Nederldnderna. Stora
Enso &r ett globalt pappers- forpacknings- och traproduktforetag. Foretaget
tillverkar tidnings- och bokpapper, journalpapper, finpapper, konsumentkartong,
industriférpackningar och tréprodukter. Stora Enso har verksamhet i over 35

lander runt om i varlden. (KURL:http://www.storaenso.com>)

| och med att jag sjalv tidigare sommarjobbat pa Stora Enso visste jag att
Linkomies har arbetat i Nederlanderna. Jag kontaktade honom via e-mail och
fragade om han ville stalla upp pa en intervju i min undersokning. Vi bestamde ett
datum och tidpunkt nér jag skulle ringa honom i och med att vi inte hade

mojlighet att tréffas personligen.

Den tredje intervjun gjordes med Ludo Thijssen den 24 februari 2011. Thijssen
arbetar i Narpes pa foretaget Nérpes Tra & Metall och han har ocksa tidigare
jobbat i Finland i Helsingfors. NTM 4ar ett teknikforetag som utvecklar, tillverkar,
saljer och underhaller transportutrustning for tunga transporter och insamling av
atervinningsmaterial och avfall. Foretaget grundades 1950 och har idag ca 400
anstallda. (<URL:http://www.ntm.fi>)

Jag kontaktade Thijssen efter att en van rekommenderat mig att intervjua honom.
Forsta kontakten gjordes per telefon och vi bestdmde ett datum nar vi skulle
traffas. Jag akte till hans kontor i Narpes och utforde intervjun som varade i ca en
timme. Thijssen berattade bl.a. att han sjélv varit pa Geert Hofstede's forelasning
nar han studerade, vilket &r intressant med tanke pa att denna undersékning till

mycket handlar om Hofstede's teori om kulturella dimensioner.
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Den fjarde och sista intervjun gjordes med Nuudia Laan-Kaari den 4 mars 2011.
Laan-Kaari arbetar pA AMKE i Helsingfors sedan januari 2011. AMKE é&r en
registrerad forening som arbetar for utbildningens utveckling och férnyelse.
AMKE forenar alla anordnare for yrkesutbildning och deras gemensamma mal &r

att utveckla yrkesutbildningen i Finland. (URL: http://www.amke.fi>)

Jag kom i kontakt med Laan-Kaari efter att en studiekamrat tipsat om att man
kunde intervjua henne. | och med att jag sjalv befann mig i Helsingfors kunde jag
latt ordna en traff med henne och utféra intervjun personligen. Intervjun tog ca 40

minuter, och hon var valdigt engagerad i mitt &mne.
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9 RESULTATREDOVISNING

9.1 Intervju med Rob Westdijk

Intervjun inleddes med att jag i korthet presenterade mitt &mne och vilka saker jag
var speciellt intresserad av att fa svar pa. Jag hade forberett ett papper med
intervjufragor/diskussionsamnen som jag ocksa tillgav Westdijk for att han lattare
skulle hdnga med i intervjun. Han gav tillatelse att spela in intervjun vilket

medforde en smidig dialog mellan intervjuaren och intervjupersonen.

Westdijk, 40 ar, har arbetat som forsaljningschef pa Helle Oy (Ab) sedan maj
2010. Han kom till Finland i september 2007 i arbetets tecken och bosatte sig
stadigvarande i Narpes sommaren 2009. Han har varit i vaxthusbranschen i 26 ar
och har saledes en gedigen arbetserfarenhet fran denna bransch. Han har arbetat
bade i storre och mindre foretag i Nederlanderna, dock alltid inom
vaxthusbranschen. Idag driver han ocksa ett litet eget foretag i sidan om arbetet pa
Helle Oy (Ab). Westdijk har inte gatt i nagon skola utan har som han sjélv sager

’lart sig genom praktiskt arbete”.

Westdijk anser att hierarkin och maktdistansen i de finlandska och hollandska
foretagen ar i det stora hela likadant, men att det nog finns vissa skillnader. Han
séger att hela organisationssystemet i Finland karaktariseras av ett lugnare
tillvagagangssatt och tempo, dven i toppen av foretaget. Han menar att i
Nederlanderna ar det mera stress och konstant brattom. Westdijk anser dock att
kommunikationen mellan de olika hierarkinivaerna fungerar battre i
Nederlanderna an i Finland. Enligt honom kan detta till mycket bero pa
hollandarnas raka satt att uttala sig. Han efterlyser darmed effektivare

kommunikation inom foretagen i Finland, for att undvika onddiga misstag.

Westdijk anser att maktdistansen i Finlandska foretagen ar véldigt liten, och att
samarbetet fungerar bra oberoende vilken position man har i foretaget. |
Nederlédnderna déremot &r det vanligt att chefen vill visa tydligt och klart vem
som ar chef och vem som bestammer. Gallande chefens alder menar Westdijk att

det inte ar aldern som avgor, men sjalv foredrar han lite aldre och rutinerade
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chefer i och med att man kan béttre diskutera med dem. Han tillagger att yngre
chefer i Nederlanderna har hela tiden en press pa sig att prestera och de vill

framhéva sin chefsposition, detta har han inte lagt marke till i Finland.

Vid diskussion om integration i grupper namner Westdijk till en borjan att det
marks redan en tydlig skillnad mellan Nérpes och 6vriga Finland. Han blev
mycket val bemdtt i N&rpes och integrerades snabbt i samhallet. Han namner
spraket som ett litet hinder, men anser dock att finlandarna i éverlag kan prata bra
engelska. Westdijk menar att det ar relativt latt att skapa kundférhallanden i
Finland.

Westdijk ndmner att hollandarna &r dppensinnade och latta att ta kontakt med,
men att det finns en viss forsiktighet hos dem med tanke pa deras mangkulturella
samhélle bestdende av Gver 200 olika nationaliteter. Enligt Westdijk kan detta
vara en orsak till varfor hollandarna kan ibland anses tillbakadragna vid ett forsta
mote. Géllande differentieringen av privatliv och arbetsliv anser han, att det &r

likadant i bada landerna, att man vill skilja pa sitt arbetsliv och privatliv.

Westdijk sager att han ar valdigt olik manga hollandare, nar det kommer till
materialism och skrytsamhet. | detta anseende sdger han sig tillhéra den feminina
kulturen. Han s&ger att i Nederldnderna &r det vanligt att personer, genom
materialismen, vill visa att de har pengar och rad att kopa saker och ting, vilket ar

kannetecknande for den maskulina kulturen.

Enligt Westdijk marks inte skrytsamheten i Finland i samma utstradckning som i
Nederlédnderna. Han séger att hans intryck av finlandarna &r att de inte &r direkt
blyga vid samtal, utan istallet vantar de med sina kommentarer och ar mera
reserverade. Hollandarna daremot &r enligt Westdijk antingen eller. Antingen ar

man riktigt blyg och forsiktig eller sa ar man riktigt pratsam och rakt fram.

Westdijk kan inte exakt uttala sig om hur det &r i Finland nar det galler konflikter
pa arbetsplatsen eftersom han annu inte stott pa sadana situationer. Enligt honom
I6ses konflikterna i Nederlanderna genom diskussioner. Han tror att en bidragande

orsak till konflikterna i Nederlanderna kan vara deras raka sétt att kommunicera,
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dvs. att man sager sin asikt rakt ut. Enligt Westdijk ar hollandarna inte heller
radda for att ge sig in i konflikter och dar aterspeglas dven deras tavlingsinstinkt.
Pa frdgan om att Nederlanderna skulle vara mera liberalt pa foretagsniva

understryker Westdijk inte, utan menar att det ar lika reglerat som i Finland.

| slutet av intervjun behandlades mera friare fragor kring affarslivet. Enligt
Westdijk ar punktlighet valdigt viktigt i Nederlanderna. Ar man t.ex. 15 minuter
forsenad fran ett Gverenskommet méte har man problem, atminstone om man inte
ringer och meddelar om férseningen. Westdijk séger att punktlighet ar viktigt i
Finland ocksd, men man ar dock mera flexibla med tidtabellen. Aven i detta
anseende aterspeglas det stressiga och hektiska livet i Nederlanderna enligt
Westdijk.

Westdijk ser inga storre skillnader mellan landerna nar der galler kladseln pa
arbetsplatsen och utdelning av visitkort. Kladseln beror enligt honom mycket pa i
vilken bransch man arbetar, och det ar vanligt att man delar ut visitkort i bada

landerna for att marknadsfora sig sjalv och foretaget.

Westdijk anser att det inte direkt finns nagra tabubelagda fragor, som man bor
undvika vid tal med hollandarna. Det ar dock inte vanligt att man pratar 6ppet om
sina inkomster, vilket han markt ibland sker i Finland. Han n&mner sin forra

arbetsplats i Finland som exempel, dar alla visste vad var och en hade for 16n.

Vid diskussion om likheter och olikheter mellan finlandare och hollandare namner
Westdijk bl.a. alkoholanvandningen. Han sdger att man i Nederlanderna battre
kan beharska sitt alkoholintag och kanner till var gransen gar. En annan olikhet
som Westdijk ndmner, och som dven framkom ett flertal ganger under intervjun,
ar hollandarnas starka synpunkter och raka kommunikation. Holldndarna sager

rakt ut deras asikt medan finlandarna tanker mera efter vad de séager.

Enligt Westdijk vet hollandarna inte sa mycket om Finland. De kanner till att det
ar ett vackert land med fin natur och manga sjéar samt den norra delen, lappland.

Den finldndska fotbollsspelaren Jari Litmanen ar valdigt kdnd i Nederlanderna
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och anses vara en legend. Westdijk séager att forsta sakerna finlandarna tanker pa
om Nederl&dnderna &r droger och den berémda gatan Red Light District.

Avslutningsvis, Westdijk kommer inte pd nagra konkreta exempel pa
“kulturkrockar” pa arbetsplasten. Enligt honom beror detta mycket pa att
vaxthusbranschen &r valdigt likadan i bada landerna. Spraket ar den storsta
barriéren, t.ex. ibland nédr han &r i en grupp med finlandare pratar de finska med
varandra, medan han alltid férsoker prata engelska i liknande fall om han &r med
hollandare och det finns en finlandare med i gruppen. Han &r dven aningen
konfunderad Over att han arbetar i ett internationellt foretag som fortfarande
tillampar vissa finsksprakiga datasystem, vilket medfér problem fér honom i det
dagliga arbetet.

9.2 Intervju med Jaakko Linkomies

Jaakko Linkomies, 53 ar, &r till sin utbildning ekonomie magister och har arbetat
inom Stora Enso sedan 1982. Linkomies fungerade som chef i fyra ars tid pa Stora
Enso i Amsterdam. Han har fatt uppleva manga olika kulturer i och med att han
jobbat i flera olika lander, bl.a. i Tyskland och USA. Hans gedigna
arbetserfarenhet och kunskap om olika kulturer méarktes tydligt under intervjuns

gang.

Enligt Linkomies &r foretagen mindre hierarkiska i Nederlanderna &n i Finland.
Han podangterar dock att organisationsstrukturen &r i stort sett samma i bada
landerna, men att hierarkin inte ar lika brant i Nederldnderna. Linkomies menar,
att det dr vanligt att man 1 Nederldnderna “gar 6ver hierarkigranserna”, med syfte
pa att fler personer ar involverade i beslutsfattandet. Han upplever att
beslutsfattandet ar mera centraliserat i Finland och att ett mindre antal personer &r

involverade i processen.

Linkomies séager att hollandarna har mera egna asikter och synpunkter samt vagar
aven ifragasatta chefen. Han tillagger ocksa att man maste fortjana sin position
och gora ett gott arbete for att fa behalla sin position, medan man i Finland mera

kanske gommer sig bakom sin position och titel men inte vagar visa sina talanger.
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Linkomies betonade &ven ett flertal ganger att kommunikationen &r rakare och
Oppnare i hollandska organisationer, vilket kan vara en orsak till att maktdistansen

ar liten.

Linkomies ar dvertygad om att hollandarna ar individualister, men att de arbetar
hart for gruppens basta. Han menar dock att finlandarna agerar mera disciplinerat i
grupp, medan hollandarna &r véldigt mana om att tillféra gruppen nagonting och
inte endast n6ja sig med att vara en del den. Enligt Linkomies skiljer hollandarna
klart pa arbetslivet och privatlivet. Han menar att man inte umgas privat utanfor
arbetet sa som man gor i Finland. Han sager att i Finland &r det vanligt att
arbetskamraterna ar ocksa goda vanner pa fritiden och har gemensamma hobbyn,

vilket ar ovanligt for hollandarna.

Linkomies anser att bade finlandarna och hollandarna tillhér den feminina
kulturen 1 och med att man vardesatter socialt umgéange och relationer. Han
betonar att &ven om det finns massvis med rika ménniskor i Nederldnderna &r
hollandarna oerhort anspraksldsa och édmjuka. Linkomies menar att hollandarna
tillampar starkt varderingar fran kalvinismen och att skrytsamhet foraktas bland
folket.

Enligt Linkomies syns skrytsamheten klarare i Finland och man tévlar mera mot
“grannen”. Han sdger att det 1 Nederldnderna inte &r vanligt med fina
bostadsomraden pd samma satt som i Finland. Enlig Linkomies aterspeglas detta
aven pa arbetsplatsen déar hollandarna &r hart arbetande och tavlar inte mot
varandra utan tavlar istallet mot konkurrenterna. Han tilldgger att Nederldnderna
ar en gammal handelsstat vilket reflekteras i deras sociala férmaga att gora affarer

med vem som helst och var som helst.

Enligt Linkomies beharskar hollandarna osékra och ostrukturerade situationer pa
ett foredomligt satt. Han menar att de &ar kreativa och har en formaga att
improvisera. Linkomies antyder i sin korthet att hollandarna &r smidigare an
finlandarna i ostrukturerade situationer. Detta kan enligt honom ha att géra med
att hollandarna ifragasatter mera om de inte forstar varfor saker och ting gors pa

ett visst sdtt. Han menar att 1 Finland kollar man f6rst vad “regelboken” sdger och
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sedan forlitar man sig pa att systemet skall l6sa situationen. Linkomies betonar att
det &r viktigt med en stark ledare i Finland som kan leda grupper, medan man i
Nederlanderna kan klar sig bra dven om ledaren inte &r den starkaste lanken i

organisationen i och med att hollandarna &r starka individualister.

Linkomies menar att finlandarna har ett gott rykte i Nederlanderna och att
finlandarna och holldndarna har liknande varderingar. Det &r darfor latt enligt
honom att for en finldndare att integrera sig i det hollandska samhéllet. Han
poangterar flera ganger att individualismen och privatlivet &ar vikigt for
holl&ndarna och man bor respektera detta, annars bemots man inte val. Linkomies
framhéaver ocksa att man inte skall tro att Nederlanderna &r det samma som
Amsterdam och Rotterdam, med anseende pa liberalismen. Enligt honom é&r

hollandarna i grund och botten valdigt konservativa, speciellt ute pa landsbygden.

Hollandarna ar enligt Linkomies ekonomiska och orkar t.ex. forhandla lange om
“obetydliga” summor samt beslutsamma om att det som dr bestimt dr bestdmt.
Punktlighet ar viktigt och ett affarsmote tar den tid som behovs for att alla arenden
skall bli behandlade, men man har dock en viss bestamdhet éver dverenskomna
tidtabeller och haller sig garna till dem. | sin korthet sager Linkomies att

hollandarna ar mera ekonomiska och 6ppnare samt utatriktade an finlandarna.

Slutligen, Linkomies menar att hollandarna nog vet en del om Finland, dock inte
allt for mycket. Hollandarna kanner till t.ex. huvudstaden, att Nokia kommer fran
Finland, att det finns manga bra idrottare och storsta delen vet vem Jari Litmanen
ar. Linkomies namner drogpolitiken och prostitutionen i Nederlanderna som den
storsta “’kulturkrocken”, men 1 Gvrigt anser han att hollindarna ar 6ppensinnade
och har inga férdomar mot andra kulturer, religioner eller manniskoraser.
Linkomies anser att det ar latt att integrera sig i Nederlanderna med tanke pa att

man klarar sig bra med engelskan och att samhallet & mangkulturellt.
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9.3 Intervju med Ludo Thijssen

Ludo Thijssen ar 41 ar gammal och har en universitetsutbildning fran
Nederldnderna, Master of business administration, som motsvarar finsk
ekonomiemagister. Thijssen fungerar som ekonomidirektér pa Narpes Tra &
Metall sedan oktober 2010. Han har bl.a. jobbat i Nederlanderna, Spanien och
Sverige fore han kom till Finland 1998. Han jobbade flera ar for det amerikanska
multinationella bolaget General Electric. Fran Stockholm flyttade han till

Helsingfors for att hjalpa GE Money att starta upp ett nytt foretag.

Ar 2010 flyttade Thijssen till Kristinestad och kom d& i kontakt med Kurt-Erik
Nordin pA NTM som berattade att foretaget soker en ekonomidirektor. Han har
under hela sin arbetskarridar arbetat med ekonomférvaltning och till hans
arbetsuppgifter pa NTM hor i princip allt som har med ekonomiférvaltning att

gora.

Thijssen anser att man i Finland har storre respekt for hogre tjanstemén och
chefer, @an vad man har i Nederlanderna. Han uppfattar darmed att
organisationerna i Finland ar mera hierarkiska och man vagar inte ifragasatta sin
chef pa samma satt som i Nederlanderna. Thijssen namner att i manga fall tycker
hollandarna olika bara for att fa i gang en diskussion. Kommunikationen i
Nederlanderna kan anses som mera 6ppen och direkt i jamforelse med i Finland.
Han séger att hollandarna aven pa arbetsplatsen klart uttrycker sin asikt och vagar
darmed ge kritik personligen. Samtidigt kan man dock ta kritiken pa ratt satt och
inte uppfatta det som ett personligt pahopp. Thijssen sager att detta ar en del av

den hollandska kulturen och alla & medvetna om det.

Angaende beslutsfattandet namner Thijssen att i Nederlanderna far man mera
ansvar i beslutsfattandet och man behover inte springa med varje &rende till
chefen nér ett beslut skall tas. Enligt Thijssen ar mentaliteten i Finland den att
beslutsfattandet ar mera centraliserat till chefen Han tillagger att i Nederlanderna

har man relativt fria hander, forutsatt att man skater sitt arbete pa ett korrekt sétt.
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Thijssen uppfattar att det finns flera aldre ledare i Finland &n i Nederldnderna.
Han tillagger att atminstone forr var det vanligt i Nederlanderna att en yngre
ledare som var duktig inte behdvde ga igenom alla hierarkinivaer for att na en
hogre position. Han tror att detta ocksa ar nagot som aktualiseras i allt hogre grad

aven i Finland och att man kommer att fa se mera yngre ledare i framtiden.

Thijssen anser att hollandarna &r mera individualister &n finlandarna. Han betonar
dock att hollandarna nog kan funktionera i grupp, men i och med deras starka
asikter och raka kommunikation ar man mer saker pa sin egen sak. Thijssen
namner samtidigt att hollandarna &r bra pa att samarbeta, vilket aterspeglas fran
landets historia. Han sé&ger att hollandarna har varit tvungna att samarbeta med
andra nationer i och med att landet inte har nagra direkta naturresurser. Enlig
Thijssen &r hollandarna socialt kompetenta och skickliga férhandlare. Han anser
ytterligare att finlandarna forlitar sig mera pa gruppen medan hollandarna
forvantas tillféra gruppen nagot konkret och alla forvantas saga lika mycket.

Thijssen anser att hollandarna inte &r strikta med att skilja pa sitt privatliv och
arbetsliv. Han kommer ihag fran sin egen tid i Nederlanderna att det kunde handa
att man t.ex. en fredag eftermiddag gick till en restaurang med arbetskamraterna
och drack nagra 6l. Thijssen tillagger att detta nog ocksa sker i Finland, men att
det tar langre tid for en finldndare att ta kontakt och skapa vanskapliga
forbindelser. Enligt Thijssen ar det lattare att fa kontakt med en hollandare och det
behdver inte direkt vara djup vanskap utan man kan aven umgas med mindre

bekanta personer.

Nér det galler maskulinitet och feminitet anser Thijssen att varderingarna &r mera
maskulina i Nederlanderna an i Finland. Han namner att det ar acceptabelt for
hollandarna med materialism och skrytsamhet samt att man nar framgang. Enligt
Thijssen satter hollandarna mera betoning pa framgang och karriarutveckling an

finlandarna, som i sin tur vardesatter livskvalitet och relationer.

Thijssen séger att konformismen &r viktig i Nederldnderna, dvs. att man skall
passa in i den omgivning man tillhor. Hollandarna &r enligt Thijssen utatriktade,

pratsamma och sociala och en hollandare vagar ta for sig och ta plats. Han anser
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att finlandarna arbetar mera i det tysta och &r mera tillbakadragna, vilket i manga
fall kanske ger ett battre slutresultat.

Thijssen sdager att man kan hantera ostrukturerade situationer battre i
Nederlanderna an i Finland mycket pa grund av hollandarnas sjalvsékra attityd.
Han anser att finlandarna ar mera plikttrogna och tar storre stress om det uppstar
ostrukturerade situationer. Foljaktligen anser Thijssen att finlandarna noggrannare
foljer regelverket och att hollandarna ar liberalare i detta anseende. Enligt honom
vagar hollandarna ifragasatta en regel om denna anses onddig. | det stora hela
tycker Thijssen att hollandarna &r mera konfliktbendgna &n finldndarna och
diskussionerna kan ibland ga vilt till. Han anser att finlandarna ar mera

aterhallsamma och tanker sig for innan de uttalar sig.

Thijssen anser att man i bade Finland och Nederlanderna har en ganska strikt
tidsuppfattning och man ser garna att man dr i tid till moten och helst kanske &ven
lite i fortid. Han ndmner om att vara i tid i Nederlanderna uppfattas som att man
har respekt mot motparten och att man ar intresserade av att gora affarer. Han
anser ocksa att “small talk” &r vanligt 1 badda ldnderna och fungerar som en bra

inledning vid forhandlingar.

Thijssen anser att i det stora hela ar finlandarna och holldndarna ganska likadana
och han har lagt marke till att det t.ex. ar betydligt storre skillnader aterfinns
mellan en svensk och en holldndare. Han ndmner som storsta likhet den direkta
kommunikationen och beslutsfattandet. Thijssens uppfattning ar dock att
finlandarna &ar arligare och palitligare. Han ser ocksa en stor skillnad i

hollandarnas satt att framhava sig sjélva, medan finlandarna ar mera ansprakslosa.

Avslutningsvis namner Thijssen att Finland ar ganska frammande for hollandarna.
Man vet t.ex. att Nokia ar fran Finland och att landet har en vacker natur. Thijssen
tror dock att Finland och Norden har blivit populdrare bland holldndarna och att
Finland i sig har en positiv klang i Nederlanderna.

Slutligen siger Thijssen att den storsta “’kulturkrocken” han upplevde nir han kom

till Finland var att man inte ifragasatter en hogre auktoritet. Han var van vid att
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saga emot en chef om han var av avvikande asikt, men markte snabbt att detta inte
var vanligt i Finland. Thijssen séager att i Nederlanderna maste dven chefen kunna

overtyga varfor beslut tas, annars blir man ifragasatt.
9.4 Intervju med Nuudia Laan-Kaari

Nuudia Laan-Kaari & 27 ar gammal och har en universitetsutbildning fran
Nederlanderna inom det ekonomisk — merkantila omradet. Hon arbetar nu som
projektassistent pa AMKE, som star for Ammattiosaamisen kehittamisyhdistys.
Hon flyttade till Helsingfors i januari 2011 och fore det arbetade hon tre ar i
Jalasjarvi med liknande arbetsuppgifter. Dessa omfattar bland annat ordnandet av
diverse evenemang for kunder, projektplanering och olika administrativa

uppgifter.

Laan-Kaari upplever att hierarkin och maktdistansen &r betydligt storre i
Nederléanderna &n i Finland. Enligt henne kan man se en tydlig klassificering i
sociala grupperingar. Beslutsfattandet i féretagen och organisationerna ar i hennes
tycke relativt centraliserat. Cheferna vill visa vem som har makten och att det &r

viktigt att man &r hogt utbildad.

Laan-Kaari upplever att det ar lattare for en yngre person att paverka i Finland och
man accepteras pa ett battre satt fast man nyligen blivit utexaminerad. Hon ser det
som en positiv sak att man i Finland slapper fram yngre ledare och att man
respekterar och beaktar deras synpunkter. Hon sdger ytterligare att |
Nederlanderna far yngre personer ofta en stampel som larlingar och saledes

varderas de inte pd samma satt som en &ldre rutinerad chef.

Laan-Kaari anser att finlandarna fungerar bra tillsammans i en grupp, men betonar
dock att i slutandan betraktas alla som enskilda individer. Enligt henne ar bade
finlandarna och hollandarna mera individualister. Hon anser att det ar svarare att
tillhora en grupp i Nederlanderna i och med hollandarnas starka synpunkter och i
manga fall maste man anpassa sig sjalv for att kanna sig delaktig i en grupp. Laan-
Kaari séger att hon haft positiva upplevelser av att arbeta i grupp med finlandare
och att kommunikationen och konsulteringen fungerat pa ett bra satt.
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Hon anser att det ar vanligare i Finland att man umgas ocksa utanfor arbetet. Hon
namner att manga foretag i Finland forsoker ordna t.ex. olika sportaktiviteter at
sina anstallda, vilket inte ar vanligt i Nederlanderna. Hon tillagger ocksa att
hollandarna sallan pratar om sitt privatliv pa arbetsplatsen, vilket kan vara en

indikation pa att de vill halla privatlivet och arbetslivet isar.

Enligt Laan-Kaari &r hollandarna mera maskulina i1 sina vérderingar &n
finlandarna. Hon menar att materialism och framgang &r viktigt for hollandarna
medan finldndarna vardesatter sitt privatliv och relationer. Laan-Kaari séger att
forsta intrycket av en holldndare ofta ar deras intresserade och Oppensinnade
natur, men enligt henne ar det mera ytligt beteende fran deras sida. Hon menar
ocksa att hollandarna ar mana om att skryta och framhava sin position medan

finlandarna ar mera ansprakslosa och tillbakadragna.

Laan-Kaari anser att finlandarna &r daliga pa att hantera ostrukturerade situationer.
Hon sager att man nog diskuterar om hur saker skall l6sas, ofta bakom ryggen pa
varandra, men har svarigheter att hitta konkreta I6sningar. Hon menar ocksa att
man inte vagar ifragasatta sina chefer vilket i sin tur leder till att problemen inte
blir behandlade.

Laan-Kaari tycker att hollandarna ar béattre pa att hantera osdkra situationer
mycket pa grund av att de vagar sdga sin asikt rakt ut samt vagar tycka olika. Hon
antyder ytterligare att hollandarna inte ar radda for konflikter och att de ar

uppfostrade med att kommunicera pa ett rakt sétt.

Laan-Kaari sager att bade finlandarna och hollandarna ar noggranna med att man
haller tidtabellen. Hon menar ocksa att hollandarna ar harda férhandlare och att
kladseln ar viktig i affarssammanhang. Vanligtvis bar mannen kostym och
kvinnorna kjol eller raka byxor. Angdende “small talk” anser hon att det dr vanligt

i bada landerna, man inleder gétna en affarstraff med att prata om allmanna saker.

Laan-Kaari anser att finlandarna och hollandarna har manga gemensamma drag,
bl.a. hog utbildningsniva och innovationsformaga. Den storsta skillnaden enligt

henne &r liberalismen i Nederldnderna och att finlandarna &r blygsammare. Hon



53

namner ocksa att byrakratin i Nederlanderna ar betydligt mera komplicerad n i
Finland. Hon anser att i Finland skots manga byrakratiska drenden pa ett mycket

smidigare och flexiblare satt.

Avslutningsvis séger Laan-Kaari att hollandarna inte vet mycket om Finland.
Enligt henne har manga hollandare en uppfattning om att Finland &r ett kyligt land

i norr, dar folket ar blyga och tystlatna.
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10  DISKUSSION OCH SLUTSATSER

| detta kapitel diskuteras undersokningens resultat och sammankopplingen mellan
intervjusvaren och den teori som presenterats i arbetets teoridel betréffande
Finlands och Nederlandernas afféarskultur. Ytterligare diskuteras undersékningens
reliabilitet och validitet for att sedan avslutas med nagra forslag till fortsatt

forskning samt slutord.
10.1 Resultatdiskussion

Som det tidigare framkommit genomférdes den empiriska undersékningen med
hjalp av intervjuer med fyra olika personer. Intervjuerna genomfdrdes pa ett
smidigt satt och alla som kontaktades var direkt villiga att stélla upp for en
intervju. Alla intervjupersonerna stéllde sig positivt till min undersokning och var
villiga att bidra med sina egna asikter och upplevelser. | sin helhet lyckades

intervjuerna pa ett bra satt och gav ocksa resultatmassigt varierande information.

| detta skede bor det dock poangteras, vilket ocksa framhdvdes av samtliga
intervjupersoner, att svaren inte bor generaliseras utan istallet tolkas som
intervjupersonernas personliga uppfattningar och upplevelser. Man bor ocksa
komma ihag att samtliga intervjuade hade olika bakgrund och arbetat i olika
arbetsmiljoer. Skillnaderna i intervjusvaren kan dels forklaras med skillnader i
foretagens storlek, organisationsstruktur, ursprungsland, organisationskultur etc.
Linkomies och Thijssen har bada arbetserfarenhet fran stora multinationella

foretag, medan Westdijk och Laan-Kaari arbetat i mindre foretag.

Utgaende fran intervjuerna med Westdijk, Linkomies, Thijssen och Laan-Kaari
kan man i vissa fragor se gemensamma ménster och likadana uppfattningar. |
arbetets teoridel framgar det tydligt att hollandarna ar kanda for sin 6ppenhet och
formaga att uttrycka sig pa ett rakt satt. Alla intervjuade var enhetliga om att
kommunikationen ar rakare och effektivare i Nederlanderna jamfort med Finland.
Hollandarna vagar ocksa ifragasatta sina chefer mera, och detta medfor manga
ganger att beslutsfattandet blir mera decentraliserat. Thijssen namnde t.ex. att man

har storre respekt for hogre tjanstemén och chefer i Finland och enligt honom é&r
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foretagen mera hierarkiska i Finland. Linkomies var ocksa inne pa samma spar,
han antydde att fler personer &r involverade i beslutsfattandet i Nederldnderna och
att hierarkigranserna inte syns lika klart som i finlandska foretag. Paralleller kan
dras till arbetets teoridel, dar det framgar att hierarkin i hollandska
organisationerna &r horisontell och att sjalvstandigt och initiativtagande arbete ar
vanligt for hollandarna. Westdijk och Laan-Kaari menade dock att finlandska
organisationer & mindre hierarkiska, dar chefen och arbetarna fungerar i néra
samarbete med varandra. Detta kan delvis forklaras med att bade Westdijk och

Laan-Kaari har arbetat i mindre féretag dar hierarkin varit l1agre.

Liksom i teoridelen, ansags det av intervjupersonerna att saval finlandarna som
hollandarna ar individualister, dock holldndarna i en stérre omfattning. Linkomies
och Thijssen betonade bada att Nederlanderna ar en gammal handelsstat som
alltid tvingats gora affarer med andra lander och pa sa vis har hollandarna en stor
social kompetens. Det framkom ocksa att hollandarna ar effektivare i att arbeta i
grupp och vill garna tillféra gruppen nagonting, medan finlandarna mera nojer sig

med att vara en del av gruppen.

Det framkom ocksa att hollandarna anses behérska ostrukturerade situationer pa
ett battre satt an finlandarna. Linkomies ansag exempelvis att hollandarna &r
kreativa och har en formaga att improvisera nar ostrukturerade situationer uppstar
och Laan-Kaari menade att finlandarna inte vagar ifragasatta sina chefer nar det

uppstar problem.

Vidare ansags det av majoriteten att finlandarna har mera feminina varderingar
betraffande materialism och framgang. Endast Linkomies ansag att hollandarna ar
oerhort ansprakslésa och Gdmjuka. Linkomies menade att hollandarna starkt
tillampar varderingar fran kalvinismen och att skrytsamhet foraktas bland folket.
De &vriga intervjuade ansag daremot att finlandarna ar 6dmjukare och
blygsammare nar det galler skrytsamhet och framgang samt tavling pa
arbetsplatsen. Teorin uppvisar ocksa att finlandarna anses ha feminina varderingar
och till sattet ar blyga. A andra sidan kan Linkomies uppfattning ocksa bestyrkas
fran teorin, namligen fran Hofstede's undersokning framgar det att Nederlandarna

rankas som valdigt feminint.
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Samtliga intervjuade ansag att konflikter pa arbetsplatsen ar vanligare i
Nederlanderna an i Finland, mycket beroende pa den raka kommunikationen. Det
framkom ocksa att hollandarna inte ar radda att ge sig in i konflikter och fora
harda diskussioner, vilket i sin tur strider emot vad som presenterats i arbetets
teoridel. Laan-Kaari ndamnde att finlandarna hellre pratar bakom ryggen pa
varandra istéllet for att 6ppet sdga sina asikter.

Alla intervjuade var enliga om att punktlighet ar viktigt i Finland och
Nederldnderna. Nar det giller ”small talk™, visitkort och klddsel pa arbetsplatsen
framkommer det heller inte nagra storre skillnader landerna emellan. Teorin
uppvisar dven samma resultat, att inga storre skillnader kan tolkas i dessa
kategorier. Hollandarna anses vara harda forhandlare och Linkomies namnde t.ex.
att hollandarna orkar férhandla om ”obetydliga” summor och &r beslutsamma i

sina forhandlingar.

Sammanfattningsvis kan man séga, att resultatet av denna undersékning stammer i
det stora hela dverens med Hofstede’s resultat i fraga om kulturella dimensioner i
Finland och Nederlanderna. Teoridelen uppvisade inte nagra drastiska skillnader
landerna emellan och undersokningen bekrdftade ocksa denna teori.
Afféarskulturen i Finland och Nederldnderna ar rétt likadan, dock med vissa
olikheter, men den vasterlandska mentaliteten och kulturen aterspeglas i bada

ldndernas foretag och organisationer.
10.2 Undersokningens reliabilitet och validitet

Vid beskrivning av hur bra datainsamlingen och undersdkningen har lyckats
anvands ofta begreppen validitet och reliabilitet. En forutsattning for att resultatet
av en undersokning skall kunna generaliseras kravs god validitet och reliabilitet.
Ursprungligen anvandes dessa tva begrepp endast vid studier med kvantitativ
ansats, men har senare ocksa borjat anvandas vid kvalitativa undersékningar. | en
kvalitativ undersékning arbetar man kontinuerligt med validiteten och
reliabiliteten i och med datainsamlingen och den efterfdljande analysen av det
insamlade materialet. (KURL.: http://infovoice.se>)
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| denna undersokning har datainsamlingen genomforts pa ett systematiskt och
genomtankt satt. Intervjuerna genomférdes under en relativt kort tidsperiod for att
bibehalla liknande struktur. Dessutom behandlades och analyserades varje

intervju enskilt och direkt efter att intervjun hade &gt rum.

Enligt Gunnarsson innebar validitet att man undersoker ratta saker som hanfor sig
till det egna problemomradet medan reliabilitet avser att man genomfor
undersokningen pa ett trovardigt satt. Tillforlitligheten pa en kvalitativ
undersokning gar inte att uppskattas med siffror utan man maste istallet kunna
redovisa att man samlat in och analyserat materialet pa ett systematiskt och
korrekt satt. (KURL.: http://infovoice.se>)

Validiteten i denna undersokning ar tillrackligt bra eftersom intervjuerna
behandlade i huvudsak kulturella dimensionerna i Finland och Nederl&dnderna,
vilket ocksa har varit huvudsyftet med hela arbetet. Undersokningen har ocksa en
hog reliabilitet eftersom samtliga intervjuer har gjorts antingen via telefon eller

personlig tréff.

Gunnarsson skriver ocksd om intern och extern validitet. Med intern validitet
menar han bl.a. beskrivning av datainsamlingen, urvalet av intervjupersoner och
redovisning av undersokningens analysprocess. Extern validitet innefattar enligt
Gunnarsson undersokningens generaliserbarhet och han menar att i en kvalitativ
undersokning avgor lasaren, inte forfattaren, huruvida undersékningens resultat
kan generaliseras. (KURL: http://infovoice.se>) Urvalet av personerna i denna
undersokning har inte foljt nagon gemensam linje utan istéllet har jag stravat efter
variation gallande alder, bransch, arbetsort, kon och arbetserfarenhet.

Teknisk utrustning och ménniskor anvéands ofta som maétinstrument vid kvalitativa
undersokningar. Undersokningens reliabilitet bygger pa att matinstrumenten anses
vara trovardiga och palitliga, t.ex. anvandning av bandspelare vid intervjuer.
Gunnarson behandlar ocksa forskarens formaga att géra bra observationer samt
formaga att inte lata erfarenheter fran tidigare datainsamling paverka resten av
datainsamlingen. (<URL.: http://infovoice.se>) | denna undersékning spelades tre

intervjuer in pa bandspelare och under telefonintervjun gjordes anteckningar.
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10.3 Forslag till fortsatt forskning

Kultur och affarskultur &r ett brett begrepp och det finns alltid mojligheter till
fortsatt forskning. | denna undersokning begransades inte storleken pa féretagen
som intervjupersonerna arbetat i, vilket man kanske borde ha gjort for att fa en
mera koncentrerad uppfattning. Detta skulle dock avsevart ha férsvarat
anskaffandet av intervjupersoner och darfor valde jag att inte begransa mig i detta
avseende. Forslag pa fortsatt forskning kunde darmed vara att endast undersoka

affarskulturen i sma-, mellan- eller storféretag i Finland och Nederlanderna.

I och med att det uppkommer variationer i kulturen redan inom det egna landet,
kunde man begrédnsa sig ytterligare och undersoka endast foretag i Helsingfors
och Amsterdam. Det finns onekligen en hel del skillnader redan mellan t.ex. sédra
och vastra Finland, och darfor skulle en begrénsning till endast huvudstader
medféra en mera trovardig uppfattning om en affarskultur inom ett specifikt

omrade.

Forslag pa fortsatt forskning kunde ytterligare vara, att undersoka ett
multinationellt foretags affarskultur och darmed undersdoka om det férekommer

variationer mellan kontoren i de olika landerna.
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11  SLUTORD

Syftet med denna undersékning var att narmare studera Finlands och
Nederléandernas affarskultur samt undersoka vilka likheter och olikheter det finns
landerna emellan. Kulturella dimensionerna fungerade som utgangspunkt i detta
arbete och bade teoridelen och den empiriska undersékningen bygger pa den

hollandska filosofen Geert Hofstedes teori om kulturella dimensioner.

| arbetets teoridel behandlades vilka olika affarskulturer det finns i Europa och
vilka problem som kan uppsta vid kulturell anpassning samt i korthet ledarskapets
betydelse i affarsverksamheten. Vidare presenterades Hofstede's fyra kulturella
dimensioner; maktdistans, individualism/kollektivism, maskulinitet/feminitet och
osakerhetsundvikande. Teoridelen avslutades med en utférligare beskrivning av

Finlands och Nederlandernas affarskultur.

Den teoretiska informationen fungerade som stdd vid uppbyggandet av den
empiriska undersokningen. Undersdkningen genomfdrdes genom djupintervjuer
med fyra personer, av vilka samtliga hade arbetserfarenhet bade fran Finland och
Nederlanderna. Intervjuerna gav innehallsrika och varierande svar och kunde
kopplas samman med det som presenterats i arbetets teoridel. Arbetet avslutas

med en resultatredovisning och en sammanfattande diskussion.

Arbetet har varit intressant och larorikt samt gett mig mojligheten att stifta
bekantskap med nya manniskor. Undersokningens resultat pavisar att en narmare
studie, med hdanvisning till intervjuerna, resulterar i nya och intressanta
reflektioner. | den sammanfattande diskussionen kunde man dra paralleller mellan
teorin och empirin. Man kunde &ven utlédsa motsatta uppfattningar, vilket i sin tur

gjorde arbetet och forskningen mera intressant.
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BILAGA 1

Intervjufragor

Namn

Kon

Alder

Utbildning

Befattning

Anstallningstid
Arbetsuppgifter/ansvarsomrade
Fragor om kulturella dimensioner:

(Maktdistans) Hur uppfattar Ni hierarkin i de Finlandska/Hollandska
foretagen? Centraliserat eller decentraliserat? Rangsystem? Unga ledare eller

aldre rutinerade ledare?

(Individualism/kollektivism) Graden av integration i grupper hos
finlandare/hollandare? Individen eller gruppen gar forst? Privatliv kontra

arbetsliv?

(Maskulinitet/feminitet) Vardesétter finlandarna/hollandarna framgang och
materialism fore relationer och livskvalitet? Hur stéller man sig till

blygsamhet och skrytsamhet?

(Osakerhetsundvikande) Hur uppfattar finlandare/hollandare ostrukturerade

situationer? Hur uppfattar man konflikter och tavling?



Oppna fragor:

Saker man bor tanka pa nar man gor affarer med finlandare/hollandare (tid,

forhandlingar, visitkort, kladsel, small-talk)?
Likheter och olikheter mellan finlandare och hollandare?
Hur uppfattar holl&ndarna finlandarna?

Konkreta exempel pa “kulturkrockar” pd arbetsplatsen?
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BILAGA 2

Haastattelukysymyksia

Nimi

Sukupuoli

Iké&

Koulutus

Tyonimike

Montako vuotta yrityksessa

Tyo6tehtavéat/vastuualue

Kysymyksia kulttuuri ulottovuuksista

(Hierarkia) Millaisena koette hierarkian suomalaisessa/hollantilaisessa
tyoymparist0ssa? Hajautettu tai keskitetty? Nuoria johtajia tai vanhempia
kokeneempia johtajia?

(Individualismi / kollektivismi) Kuinka suomalaiset/hollantilaiset soveltuvat
ryhmiin? Kumpi on tarkedmpi: yksild tai ryhma? Kuinka he erottelevat

yksityiseldmén ja tydelaméan?

(Maskuliinisuus/naisellisuus) Arvostavatko suomalaiset/hollantilaiset
enemman menestysta ja materialismia kuin ihmissuhteita ja elaman laatua.

Vaatimattomuus/ujoilu ja rehentely tydelamassa?

(Epavarmuuden valttdminen) Kuinka suomalaiset/hollantilaiset suhtautuvat
epamaaraisiin tilanteisiin tyonteossa? Suhtautuminen konflikteihin ja

Kilpailuun?
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Avoimia kysymyksia:

Asioita joita on hyva tietda kun tekee kauppaa hollantilaisten kanssa

(ajankayttd, neuvottelut, kayntikortit, pukeutuminen, small-talk)?

Yhtéléisyydet ja erot suomalaisten ja hollantilaisten valilla? Kuinka

hollantilaiset suhtautuvat suomalaisiin?

Konkreettisia esimerkkeja "kulttuurishokeista™ tyopaikalla?
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