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Abstract

Today knowing how to communicate and to do it successfully is a significant part of business
success. Leaders are expected to communicate the company vision and values in a
comprehensive way, both to other leaders and to co-workers. With the globalisation taking
business all over the world, this means that leaders need to know how to communicate vision and
values to other cultures as well as their own. The purpose of this essay is to investigate how
leaders in a specific company communicate vision and values to its organisation and how
communicative leadership is affected by national culture. The cultures investigated in this essay
are Nordic culture and Chinese culture. I have used both quantitative and qualitative method,
within one specific company. The quantitative research is an investigation done in the company
based on the co-workers experiences. The qualitative research consists of two interviews with
leaders in the company, who work with communicative leadership in both Nordic and Chinese
cultures. I have used theories about globalisation, economic globalisation, national culture,
organisational culture, leadership, communication and communicative leadership.

I found that the two leaders actively work with communicative leadership. They are aware of the
fact that there are differences between the two cultures but believe that the differences are very
small today. Both leaders work with communicative leadership in a specific way, regardless of
culture but they do adjust their leadership in some situations. The co-workers answers show that
the differences between the Nordic and Chinese culture is significant as there is a dissimilarity in
most of the answers. Over all the co-workers in China have more positive experience of
communicative leadership than the co-workers in the Nordic countries have. I believe that this
can be explained with differences in the national culture, mainly with Nordic countries as
individualistic and China as collectivistical. The results also show that communicate leadership is
affected by power, organisational culture and globalisation.
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1. Inledning

*Vi har vunnit. Det hdr dr kapitalismens triumf. Vi har erévrat virlden fran Beijing
till Baltimore, fran S: t Petersburg till Singapore. Politiska ledare i vist kan med nod
och néppe dolja sina leenden nér de beséker nya borser i det som en gang var utposter i
der kommunistiska vildet. Affarsmdnnens égon blinker av sjilvbeldten stolthet nar de

presenteras for kinesiska entreprendrer som har gjort sig formogenbeter pd nolltid.”
(Nordstrom & Ridderstrale, 1999: 16)

Ett sitt att se pa varlden idag 4r som i citatet ovan. Att tala om att ha erévrat virlden ir ett av
manga sitt att uttrycka sig om globaliseringens framfart i vart samhille. Oavsett om man
instimmer med citatet ovan eller inte, har globalisering och dess inverkan medfort att
diskussioner aterfinns om dmnet 1 savil populirvetenskaplig litteratur som i facklitteratur. Kjell
Nordstrém och Jonas Ridderstrile (1999) anser vidare att sambhillets stindiga foéranderlighet och
utvecklingsbarhet leder till att dagens samhille kan beskrivas pa en mingd olika sitt, exempelvis
som ett konsumtionssambhille, kunskapssamhille eller informationssamhaille. Vilken av dessa
beskrivningar som bist passar in pa ett specifikt lands samhaille paverkas och styrs av manga
faktorer, inte minst linders ekonomi och kultur. Nordstrom och Ridderstrale lyfter fram att
foreteelser som globalisering och informationsutveckling staller nya krav pa foretags flexibilitet,
konkurrenskraft och strategi. Aven Lee Bolman och Terrence Deal (2005) diskuterar
globalisering och féljderna som medforts. Fa, bade privatpersoner och féretag, har lyckats undga
omvilvningarna som skett och som har kommit att leda till att spelets regler reformerats. Dagens
samhille priglas i mangt och mycket av innovation, snabba l6sningar och hégt tempo, framfor
allt i vastvirlden. Detta haller dock pa att férindras da tillvixtlinderna i 6st vixer sig allt starkare.
Bolman och Deal konstaterar att den 6kade konkurrensen dirmed inte lingre stricker sig
nationellt utan internationellt, fran vist till 6st. Idag tivlar foretag mot andra foretag virlden Gver,
exempelvis tivlar vi i Norden mot dem i Kina. Men férutom tivlan mellan linderna behévs dven
ett Okat samarbete fOr att lyckas, vi klarar oss inte lingre pa egen hand. Trots allvarliga
ekonomiska kriser under 1990-talet 4r Norden idag ett OECD land medan Kina fortfarande ses
som tillvixtland men med en framtid som OECD land. Norden som vilfirdssamhille och Kina
som totalitdr stat har oundvikligen olika forutsittningar for att klara av kraven som marknaden
kriver idag. Trots till synes skilda politiska och ekonomiska situationer finns férutsittningar for
att bade Norden och Kina ska lyckas pa marknaden. De krav som marknaden stiller tar sig
uttryck i foretag och deras ledarskap, organisationsuppbyggnad och féretagskultur. (Castells,
1999) Da det troligen finns bade skillnader och likheter mellan Norden och Kina innebir detta att
ledning av ett foretag i Norden kriver annan kunskap dn vad som krivs f6r att leda ett foretag i
Kina och vice versa.

For att klara av bland annat konkurrens och globalisering liksom de krav som dessa medfor
maste fOretag arbeta hardare, flexiblare och mer strategiskt. For att i sin tur klara dessa krav
behover foretagen arbeta med ett flertal omraden, daribland med ledarskap. Ledaren innehar en
nyckelroll for foretagets interna liksom externa utveckling och framgang och idr darmed ytterst
viktig fOr foretaget. Att det dr viktigt att ledaren dr ritt person pa ritt plats dr det fa som skulle
argumentera mot idag. (Bolman & Deal, 2005) Ett av de omriden som fokuserats pa inom
ledarskap under de senaste aren dr kommunikationen och dess vikt for ett lyckat foretag.
Kommunikativt ledarskap beskrivs behovas 1 effektiva och moderna organisationer. Att kunna
kommunicera foretagets visioner och virderingar till omvirlden, men dven till de anstillda, ar
nigonting ytterst vasentligt som alla ledare inte klarar av. For att klara detta bittre behover
ledaren bland annat se medarbetarna som sin viktigaste resurs och lita dem ta del av foretaget



och allt foretaget kan erbjuda. (Hogstrom, 1999) Karin Lénn och Anna Martinsson (2005) lyfter i
sin artikel Moderna och effektiva organisationer kriver kommunikativt ledarskap fram att
ledning sker genom kommunikation. I deras artikel presenteras resultat frain undersékningar som
visar att ca 80 % av ledarnas arbetsdag gar till att kommunicera. Denna kommunikation galler
bland annat fOretagets visioner och virderingar. Lénn och Martinsson menar dven att
kommunikation dr en visentlig del av foretagets existens och 6verlevnad.

Kommunikativt ledarskap har séiledes beskrivits bade som centralt och problematiskt att
anamma. Hur fungerar det da att implementera det i stora, globala foretag? Kommunikation ar
ett brett begrepp vars inneb6rd varierar fran land till land. Ett flertal férutsittningar behévs f6r
att lyckas med kommunikativt ledarskap och férutsittningarna torde innebara olika utmaningar
for ledarna i de olika linderna. Hur dr det da att leda ett foretag i Norden jamfort med att leda ett
foretag 1 Kina? Lindernas skilda kulturer torde innefatta en skillnad 1 ledningsstil och
kommunikation men samtidigt dr linderna framgéangsrika si likheterna kanske ar fler 4n vad de
verkar vara vid forsta anblicken. Kommunicerar ledarna i de tva kulturerna pa samma sitt eller pa
olika sitt? Vari ligger dessa skillnader och hur kommer de sig?

1.1 Syfte

Syftet med denna uppsats dr att underséka hur ledare kommunicerar fOretagets vision och
virderingar till organisationen samt om kommunikativt ledarskap paverkas av olika
nationalkulturer. Kulturerna som denna uppsats avser undersoka ar Norden och Kina. For att
kunna besvara syftet har ett antal fragestallningar formats.

1.2 Fragestillningar

e Vad innebir kommunikativt ledarskap for ledarna pa det specifika foretaget?
- Dess betydelse
- Rent praktiskt

e Kommuniceras vision och virderingar ut till medarbetarna pa ett tydligt satt?
- Ur ledarnas perspektiv
- Ur medarbetarnas perspektiv
e Paverkar nationalkulturen kommunikativt ledarskap?
- Ur ledarnas perspektiv
- Ur medarbetarnas perspektiv

Den forsta fragestillningen dr frimst knuten till det kvalitativa materialet medan resterande tva
fragestillningar dr knutna till bade det kvantitativa och kvalitativa materialet. Alla tre
fragestallningar kommer att analyseras och presenteras i uppsatsens resultat och analyskapitel.

1.3 Avgrinsning

Enligt FN finns det 193 linder i virlden idag. Denna uppsats kommer att fokusera pa ett fatal av
dem, fyra av de nordiska linderna; Sverige, Norge, Danmark och Finland samt pa Kina. Da
uppsatsen skrivs for SIFO Research International (SIFO RI) foll valet pa just dessa linder
eftersom SIFO RI ville gora en jaimforelse mellan ett OECD land och ett tillvaxtland. Att de
nordiska linderna far representera OECD lander foll sig naturligt da jag kommer fran Finland
men bor i Sverige sedan ett antal ar tillbaka och dirigenom har ett intresse f6r den nordiska
kulturen. Att fokus inte ligger pa endast ett nordiskt land beror pa att undersékningsmaterialet
fran SIFO RI utgar ifrin hela Norden och inte ett enskilt land. Kina valdes for att representera
tillvixtlinderna eftersom Kina ér ett ytterst aktuellt land, ur ett flertal perspektiv. Dels ur sociala
och kulturella synpunkter och dels ur en ekonomisk synpunkt. Min uppfattning dr att den
kinesiska ekonomin idag i allt storre grad paverkar marknaden och som starkt tillvaxtland tror jag



inte att denna paverkan kommer att minska. Dirav anser jag att det dr viktigt att fa djupare insikt
i ett av de lainder som dr med och paverkar och styr virldsmarknaden.

Uppsatsen kommer att analysera ett globalt féretag, som SIFO RI arbetar med, och hur de
arbetar med kommunikativt ledarskap. En kvantitativ undersékning ligger som grund for
uppsatsens resultat och dartill har tvd intervjuer genomférts. Da undersokningen ar vildigt
omfattande gjordes valet att ha endast tva intervjuer som komplement till det kvantitativa
materialet. Bada intervjupersonerna har arbetat linge inom fOretaget och arbetat runtom i
virlden. De har bada erfarenhet fran bide Norden och Asien. Genom att intervjua dem fis mer
djup 1 hur ledare tinker kring kommunikativt ledarskap i respektive kultur.

Ett ledarskapsperspektiv har antagits i uppsatsen. Trots att den kvantitativa undersékningen
besvarats av medarbetarna pa foretaget kommer fokus att ligga pé ledarens roll. En diskussion av
begreppet kommunikativt ledarskap kommer att genomféras men en djupare diskussion av
ledarskapsbegreppet i stort kommer inte att gas in pa. Att lyfta fram atskillnaden mellan chef och
ledare kommer heller inte att géras da detta skulle bli f6r stort f6r uppsatsens omfattning och
tidsram. Genomgaende kommer benimningen ledare att anvindas da det anses vara det mest
relevanta for uppsatsimnet.

1.4 Disposition

Utover inledningskapitlet kommer ytterligare fem kapitel att presenteras. I kapitel tva, Bakgrund,
kommer val av uppsatsimne diskuteras. Aven en kortare presentation av Norden, Kina, SIFO RI
samt foretaget kommer att framkomma. For att, for ldsaren, skapa forstaelse i uppsatsen och dess
uppligg har bakgrunden valts att presenteras forst och mer djupgiende i ett eget kapitel. Da alla
inte har en forforstaelse om SIFO RI och foretaget samt kunskap om Norden och Kina ir detta
kapitel relevant for att 6ka forstaelsen, och dirigenom intresset, for uppsatsen och dess innehall. I
kapitel tre, Metod, kommer uppsatsens tillvigagingssitt gis igenom och valet av att kombinera en
kvantitativ undersékning med kvalitativa intervjuer tydliggdras. En presentation av de enskilda
metoderna, urval, genomférande, bearbetning och etik kommer att presenteras. Aven for- och
nackdelarna med att skriva for uppdragsgivare kommer att diskuteras. I kapitel fyra, 7eori,
kommer litteraturen att presenteras. Begreppen globalisering, ledarskap, kommunikation,
kommunikativt ledarskap samt de olika kulturbegreppen kommer att introduceras och analyseras.
I kapitel fem, Resultat och analys, kommer en ingiende analys av det kvantitativa materialet samt
av de kvalitativa intervjuerna att framféras. Aven fragestillningarna kommer att besvaras under
detta kapitel. Uppsatsen avslutas med en Diskussion dir en allmin diskussion kring litteratur,
uppsatsimnet samt forslag pa framtida forskning kommer att presenteras.

2. Bakgrund

Denna uppsats skrivs i samarbete med undersoknings- och konsultféretaget SIFO RI. Valet att
skriva uppsats for SIFO RI grundar sig forst och frimst i ett intresse att skriva for ett
internationellt féretag som arbetar med ledarskap. Da dven min C-uppsats skrevs for ett
internationellt féretag, upptackte jag hur givande och lirorikt det var att skriva for ett foretag och
valet att gbra det igen foll sig naturligt. Att det blev just SIFO RI beror pa ett flertal faktorer. For
det forsta fick jag bra kontakt med dem under Kontaktdagarna 2008, ett evenemang frimst riktat
till ekonomer men dven till andra samhillsvetare dér foretag presenterar sig for studenter och dir
chansen ges till studenter att knyta kontakter till arbetslivet. For det andra arbetar de med
ledarskap ur ett annat perspektiv dn féretaget jag skrev C-uppsats for vilket jag upplever som
utmanande. (Tornvall, 2007) For det tredje och sista, under férsta motet med SIFO RI
presenterades mojligheten att skriva uppsats om kommunikativt ledarskap med kulturella
aspekter, nagonting jag finner oerhort intressant och dirmed wvaldes SIFO RI som



uppsatspartner. Eftersom kommunikation ér ett stindigt aktuellt omrade kindes dmnet relevant
och fascinerande. Att fa skriva om nagonting, f6r mig nytt inom ledarskap, kindes som en
utmaning och mojlighet.

2.1 OECD lander och tillviaxtlander

Uppsatsen utgar ifran att det finns en atskillnad mellan OECD linder och tillvixtlinder och dven
SIFO RI utgar ifran denna uppdelning. Uppdelningen dr allmint kidnd och refereras till i artiklar,
forskning och litteratur. For att effektivt kunna arbeta med olika féretag och deras marknad
studerar SIFO RI skillnader mellan OECD linder och tillvixtlinder. OECD ar en internationell
organisation som stir for Organisation for Economic Co-operation and Development. Det ir en
samarbetsorganisation mellan industrialiserade linder och har idag 30 medlemslinder, varav de
nordiska linderna ér fyra av dem. For att bli medlem maste vissa krav uppfyllas sisom stabil
ekonomi. Malet med organisationen ir att hjilpa medlemslinderna att na en hallbar ekonomisk
tillvixt samt att 6ka levnadsstandarden, detta f6r att medlemslinderna ska kunna medverka i
utveckling av virldsekonomin. For att uppna malet arbetar OECD med att samla in, bearbeta
och analysera data och trender gillande exempelvis ckonomisk utveckling och sociala
forindringar. En av huvuduppgifterna dr att kontinuerligt analysera marknaden i savil
medlemslinderna som utomstiende linder. (OECD: s hemsida)

Till tillvaxtlinderna ridknas linder med en BNP tillvixt pa 8 % eller hogre per ar. Investment
banken Goldman Sachs rankade ar 2003 virldens fyra ledande tillvixtlinder och Kina ir,
tillsammans med Brasilien, Ryssland och Indien, en av dem. Konstellationen av dessa fyra linder
gar under benimningen BRIC och ofta di tillvixtekonomiernas framtid diskuteras nimns BRIC
linderna och deras vixande makt pa marknaden. Goldman Sachs menar att dessa linder kommer
att dominera den ekonomiska marknaden fore ar 2050. Den status som tilldelats linderna sedan
2003 har lett till att linderna idag tas pa storre allvar och bland annat har representanter i G8
linderna. (Goldman Sachs hemsida) Alltfler féretag, daribland SIFO RI, arbetar mycket med
toretag i BRIC linderna och i stor utstrickning med Kina vilket leder till att f6rdjupad kunskap
om just Kina édr av starkt intresse.

2.2 Norden

Det finns fem nordiska linder — Sverige, Finland, Norge, Danmark och Island. Da uppsatsens
kvantitativa material inte berdr Island utan endast de resterande nordiska linderna kommer
begreppet Norden att i denna uppsats innefatta fyra av de nordiska linderna istillet for alla fem.

De nordiska linderna har en ling, gemensam historia bakom sig fylld av bland annat krig,
geografiska dndringar och politiska samarbeten. Den nordiska historian sdgs borja med vikingarna
och mycket har hint sedan dess. Norden som omrade har dndrats och utvecklats markant,
exempelvis har Sverige agerat stormakt, Finland, Norge och Danmark har alla under nidgon
period tillhort Sverige men ir idag sjilvstindiga linder. Dispyter i olika allvarlig ton har funnits
mellan linderna och diskussioner om att samarbeta eller inte samarbeta, i vilken utstrickning
samarbetet ska ske och sd vidare har funnits sedan langt tillbaka i tiden. Trots tidigare duster och
meningsskiljaktigheter samarbetar de nordiska linderna 1 stor utstrackning idag. Exempelvis kan
vi 1 Norden studera i de 6vriga nordiska linderna genom Nordplus eller arbeta i exempelvis
Koépenhamn genom Nordjobb. (Ostergird, 1997) Ett annat exempel pa samarbete ir Nordiska
radet som grundades 1952. Nordiska radet arbetar aktivt med radgivning och kontrollering av
fragor som ber6or det officiella nordiska samarbetet. De soker dven bevara och utveckla det
kulturella, sociala sivdl som ekonomiska samarbetet inom Norden. Nordiska ridet 4r i stor
utstrickning med och paverkar lindernas tillvixt och roll i dagens globaliserade samhille.
(Nordiska radets hemsida) Den moderna historian varierar sjilvfallet mellan linderna men en
gemensam namnare for dem alla dr den ckonomiska krisen under mitten av 1990-talet.



Finanskrisen kom samtidigt som efterfrigan pa marknaden sjonk pa grund av den internationella
nedgangen. Detta gjorde att de nordiska linderna paverkades starkt negativt och ekonomin,
arbetsmarknaden saval som lindernas BNP var i djup kris. (Utrikespolitiska institutet, 2004)

Sedan slutet av 1990-talet har tillvixten ater tagit fart och framfért allt under det senaste
decenniet har de nordiska lindernas position pa marknaden stirkts. Exporten har 6kat och idag
ar varumirken som Ikea, Nokia och Bang & Olufsen kinda for personer i och utanfér Norden.
Dagens nordiska samhillen praglas av en stabil tillvixt, sinkt arbetsloshet och 6kad konsumtion.
Mitt 1 BNP hor de nordiska linderna idag till de rikaste i virlden. Tack vare detta klassas Norden
som ett OECD land.

2.3 Kina

Kina klassas didremot dnnu inte som ett OECD land utan ses som tillvaxtland. Detta ser dock ut
att vara pa vag att forindras. Intresset for Kina har 1 och med detta vuxit enormt under de
senaste decennierna. Nyheterna ir inte sena att rapportera om detta fenomen, bland annat
Dagens Industri skrev redan 2004 att Kina dr pa god vig att bli en ekonomisk stormakt. (DI
2004-01-23) Detta intresse syns i allt fran artiklar och film till import och export av varor. Allt fler
privatpersoner och féretag borjar fa upp 6gonen for Kina, bade som turistort och som marknad.
2008 ir Kina extra aktuellt dd sommar OS halls i Beijing. Bland annat Dagens Nyheter har skrivit
om hur bojkotten av OS lett till att granskningen av Kina natt nya hojder, hur manga kineser
kanner sig personligt krianka av krittken och att mycket kritik har riktats i form av
demonstrationer virlden 6ver mot den férvintade stormakten. (DN 2008-04-20)

Trots att Kina dr pa god vig att bli en ekonomisk stormakt har vigen dit inte alltid varit sjalvklar.
Som ett av virldens storsta linder och som jordens folkrikaste stat pa cirka 1300 miljoner
invanare ar Kina ett land vars historia bestir av flertalet upp- och nedgangar. Nagra av de mest
betydelsefulla hindelserna under det senaste édrhundradet dr bland annat Mao Zedongs
omvandling av Kina till Folkrepubliken Kina ar 1949. Sedan dess har sambhillet priglats av en
markant och hastig utveckling fran jordbrukssamhille till industrisamhille. Folkrepubliken Kina
var en kommunistiskt och strikt styrd stat men dndring till ett friare samhille skedde i och med
”’Kinas andra revolution” 1978. Landet forblev kommunistiskt och dr det dn idag men en
Ooppning mot omvirlden skedde genom revolutionen och samhillet blev genom bland annat
avregleringar och effektiviseringar friare. Importen av teknologi och inslipp av utlindska
investerare, tillsammans med den nya friheten, gjorde att ekonomin 1 sakta fart kom att 6ka. Efter
ar av internationell isolering boérjade Kina aterigen knyta kontakter till omvirlden. Den
ekonomiska krisen under mitten av 1990-talet paverkade dven Kina negativt, men precis som i
Norden, okade tillvixten fran slutet av 1990-talet. Sedan 2001 har Kina medlemskap i
virldshandelsorganisationen WTO, nagonting som paverkat marknaden 1 positiv riktning.
(Utrikespolitiska institutionen, 20006)

Den ekonomiska reformpolitiken har lett till att Kina dr en av virldens snabbast vixande
ckonomier. Sedan 1978 har Kinas ekonomiska utveckling varit snabbare dn nagot annat land i
virlden. Landets vixande ekonomi har lett till 6kade investeringar i handel och export till
afrikanska och latinamerikanska linder, vilket 1 sin tur lett till att dessa tillvixtlinder idag 1 viss
man ir beroende av Kina. Samtidigt som manga fordelar finns i den ekonomiska utvecklingen har
Kina kritiserats hart for foljderna som utvecklingen medfort. Klyftorna mellan samhallsklasserna
har 6kat och trots 6kad tillvixt dr BNP per invdnare fOrvdnansvirt lagt i jimforelse med
exempelvis Norden. Att BNP dr sd lag som den ir beror bland annat pa ojimlikheterna i
samhillet. Ett exempel pa detta dr Beijing och Shanghai dir 20-30 miljoner av den kinesiska
befolkningen bor och dir levnadsstandarden ar hégre dn 1 Norden och pa samma niva som i
OECD linderna. Den enorma spridningen i BNP per capita, med positivt resultat f6r Beijing och
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Shanghai, beror f6r de tva stiderna pa att foretag, bade inhemska och utlindska, dr verksamma i
dessa omraden. Forutom kritik mot ojamlikheten som ekonomin fort med sig, har dven annan
kritik lyfts fram mot Kina. Denna kritik kommer inte som f6ljd av globaliseringen och den
snabba utvecklingen utan sker i form av kritik mot exempelvis minniskosyn, censur och tortyr.
(Utrikespolitiska institutionen, 20006)

2.4 SIFO RI

SIFO Research International presenterar sig som ett globalt konsult- och undersékningsféretag
som arbetar med att erbjuda foretag och organisationer beslutsunderlag savil nationellt och
internationellt. Arbetet gors inom ett flertal olika delomriden sisom medarbetare, organisation
och ledarskap samt opinion och sambhille. SIFO RI férklarar pa sin hemsida att de arbetar med
den framsta tekniken inom filtverksamhet och anvinder sig av bland annat telefonintervjuer och
webbintervjuer. Vilken metod som anvinds beror pa foretagets forutsittningar, onskemal och
behov. Ar av erfarenhet har lett till att SIFO RI idag ir kint for att ha en mycket vil
genomarbetad metod och ett gediget underlag att arbeta med. SIFO RI har en uppsittning
karnfrigor som ber6r ledarskap, organisation och medarbetarnas engagemang. Dessa fragor
anvinds alltid vid undersékningar men anpassas till foretagets bransch, intresse och affirer.
Dirtill kan dven foretag komplettera med fragor som berér omraden av sirskilt intresse. (SIFO
RI: s hemsida)

2.5 Foretaget ”Nordic China Trade”

Da SIFO RI arbetar med ett flertal féretag runt om i virlden dr deras utbud av
undersokningsmaterial brett. Materialet berér dock inte SIFO RI, vilket innebér att uppsatsen
skrivs 1 samarbete SIFO RI, men féretaget som berdrs ir ett foretag som de i sin tur arbetar med.
Ett foretag med relevans for uppsatsimnet presenterades under foérsta moétet med
kontaktpersonerna och genom SIFO RI har kontakten till ett globalt foretag skapats. Da SIFO
RI arbetar med sekretess far detta foretag inte nimnas med namn vilket leder till att fGretaget i
uppsatsen kommer att benimnas som Nordic China Trade (NCT). Namnet ir skapat for att
anonymisera fOretaget samt gora det intressantare for lisaren. Genom att ge fOretaget ett namn
skapas en identitet vilket gor det littare for lasaren att relatera till. Att enbart skriva foretaget kan
dessutom bli forvirrande da foretag och organisation som begrepp kommer att benamnas och
diskuteras generellt genomgaende i uppsatsen. Nordic China Trade kan i och med sekretessen
inte heller beskrivas mer utforligt da sekretessen stiller hoga krav pa informationen som utlimnas
och férmedlas vidare.

2.5.1 NCT: s vision och vdrderingar

Presentationen nedan kommer fran NCT: s egna beskrivning av dess vision och virderingar.
Beskrivningen har tillhandahallits av SIFO RI men har pa grund av sekretessen omskrivits och
anonymiserats. Beskrivningen dr av intresse da fokus i uppsatsen ligger pa kommunikation av
visioner och virderingar.

Att vara ledande inom sitt omrade dr NCT: s vision. Visionen beskrivs av NCT som ambitiés och
kriver mycket av foretaget och dess anstillda, men detta dr nagonting som NCT tycker ar virt att
satsa pa och arbeta med. Genom att arbeta mot denna vision motiveras ledarna och de anstillda.
Deras individuella styrkor kan leda till att visionen en dag blir verklighet.

For att uppna visionen finns ett antal viarderingar som NCT arbetar efter. Grundtanken ar att
foretaget har en tro pa den enskilda individen och dennes onskan att lyckas. Virderingarna
definierar dven hur kulturen pa NCT ska se ut samt hur relationen emellan kollegor samt mot
kund bor vara. Virderingarna dr uppdelade 1 tre kategorier som alla innehaller tre
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underkategorier. Dd sekretessen inte tilliter nimnande av kategorierna, eftersom dessa pa ett
relevant vis inte kan omskrivas, ges exempel pa underkategorier:

e Maingfald ir en styrka

e [edarskap genom innovation
e [everera alltid det bista

e Dilitlighet

e Lyho6rdhet

NCT menar att de har en mycket humanistisk syn pa sina medarbetare och fokus ligger i stor
utstrickning pa minniskorna i organisationen. Kommunikationen ar viktig och genom att tinka,
lyssna och tala kommer slutresultatet bli lyckat — visionen kommer att uppnas.

3. Metod

I detta kapitel kommer metoden att presenteras och diskuteras. Denna uppsats kommer att
kombinera bade kvantitativ och kvalitativ metod da uppsatsens syfte och fragestillningar pa bista
sitt besvaras genom anvindning av bada metoderna. Litteraturen som metodkapitlet innefattar ar
Alan Brymans syn pd kvantitativ respektive kvalitativ forskning samt kombinationen av de bada,
Steinar Kvale och hans syn pa den kvalitativa forskningsintervjun, Mats Alvesson & Kaj
Skéldbergs syn pa tolkning och reflektion samt Ulf Paulsson och han bok om att skriva med eller
utan uppdragsgivare. Att valet foll pa denna litteratur beror pa att teorierna pa ett relevant vis
belyser de olika valda delarna i metoden samt kompletterar de olika omridena som berérs av
metodvalet.

3.1 Datainsamling

Valet av litteratur till bide metod- och teorikapitlet grundar sig i rekommendationer fran SIFO
RI, handledaren samt andra uppsatsstudenter inom AOP. Av rekommendationerna har den
litteratur som varit relevant for den valda metoden samt fér uppsatsens syfte valts ut. Aven killor
fran artiklar och hemsidor har bidragit till uppsatsens innehall, syftet har da varit att komplettera
den redan valda litteraturen. Vad giller datainsamlingen f6r det kvantitativa- respektive kvalitativa
materialet bestir denna del av ett undersékningsmaterial tilldelat av SIFO RI samt av intervjuer.

3.2 Att kombinera kvantitativt och kvalitativt

Bryman (1997) nimner att debatten kring kvantitativ kontra kvalitativ metod har pagitt sedan
linge. Bida metoderna har sina fér- och nackdelar varpa bade hyllningar och kritik har riktats
mot dem bada. Han anser att genom att kombinera de tvd metoderna kan det bista ur varje
enskild metod plockas ut och sammanféras till ett lyckat slutresultat. Ett sitt att lyckas med detta
ir vad Bryman tar upp som triangulering. Triangulering innebir att mer in en metod anvinds
och dirmed erhilles mer information. "Ur den aspekten kan wvi betrakta kvantitativ och
kovalitativ forskning som olika sitt att studera samma fragestillning.” (Bryman, 1997: 157).

Slutsatserna i uppsatsen kan pa sa sitt sikras i storre utstrickning eftersom de bekriftas fran olika
hall.

Det dr viktigt att samma vikt ldggs vid biada metoderna da de medfor olika perspektiv till
uppsatsimnet. Det kvantitativa materialet medfér medarbetarnas perspektiv pa kommunikativt
ledarskap medan det kvalitativa materialet medfér ledarnas perspektiv pa kommunikativt
ledarskap. Bryman tar upp problematiken kring att det kvantitativa materialet kan limna vissa
fragor obesvarade. Dessa luckor kan fyllas igen med hjilp av det kvalitativa materialet for att fa en
tullstindig bild. I uppsatsens fall kan luckorna sigas vara att ledarnas perspektiv inte framkommer
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i det kvantitativa materialet och genom de kvalitativa intervjuerna fylls dessa luckor igen.
Kombinationen ger med andra ord en mer komplett uppfattning av dmnet och pa sa vis kan
syftet besvaras mer korrekt. En annan distinktion som Bryman gor dr att den kvantitativa
forskningen dr inriktad pa forskarens perspektiv medan den kvalitativa forskningen ar inriktad pa
aktorens perspektiv. Da bada perspektiven dr viktiga for uppsatsen kan en integration av dessa
ses som positiv dven i detta avseende. (Bryman, 1997) Kombinationen av kvantitativ och
kvalitativ metod kommer att konkretiseras 1 uppsatsens resultat och analys. I metodkapitlet
kommer metoderna att presenteras skilt for sig. Forst presenteras den kvantitativa metoden och
sedan den kvalitativa. Samma uppligg att separera metoderna for att sedan dven kombinera dem
sker 1 uppsatsens resultat och analys.

3.3 Kvantitativ metod

Den kvantitativa delen av uppsatsen ser annorlunda ut mot vad en “typisk” kvantitativ uppsats
skulle gora i den bemairkelsen att jag inte sjilv genomfort nagon kvantitativ undersékning. Den
kvantitativa forskningen bestar av en undersékning som genomférts pa NCT ar 2007 av SIFO RI
och vars resultat har tilldelats mig vid uppsatsarbetets borjan. Da uppsatsen skrivs i samarbete
med SIFO RI och materialet har tillhandahallits av dem kan en djupare genomging av
forberedelsefasen, enkitutformningen och urvalsmetoderna inte presenteras. Materialet tilldelades
mig i sin helhet dd undersékningen redan var genomférd och resultaten var klara. Dirav har jag
inte tagit del av stegen infér undersokningen och kan dirmed inte presentera dem i detalj. Vad
som daremot kommer att framforas dr en kortare presentation av hur SIFO RI arbetat med
materialet, urvalet f6r uppsatsen samt bearbetning av materialet.

3.3.1 SIFO RI:s arbete med materialet

SIFO RI har en vil genomarbetad process for att forbereda, genomfdra och slutfora
undersokningar. Undersékningen fér sin borjan i och med att ett projekt, som undersékningen dr
en del av, bestills av ett foretag. Darefter sammansitts en projektgrupp for att arbeta med
projektet i fraga. Projektgruppens medlemmar varierar men det ar alltid personer frin en specifik
avdelning, i det har fallet avdelningen kallad ”people” som ir en del av projektet. Pa ”people”
arbetar bland annat statsvetare och ekonomer, men férutom dessa arbetar dven analytiker och
statistiker med projekten. En av de viktigaste delarna 1 processen ar urvalet, bade av individer och
fragor. I undersékningen som tagits del av i denna uppsats bestar urvalet av foretagets samtliga
anstillda, 1 samtliga linder. Fragorna har besvarats via webben och bearbetas av SIFO RI. Da alla
resultat inkommit gérs diagram och tabeller som sedan analyseras.

3.3.2 Urval

Di den kvantitativa undersékningen redan fanns tillhanda behdévdes inget urval géras vid
uppsatsens borjan. SIFO gjorde undersdkningen under ar 2007 och alla medarbetare pa NCT
ombads delta. Pa grund av foretagets storlek har en viss del av NCT fokuserats pa istillet for
NCT i stort. Den del som uppsatsens kvantitativa avsnitt bygger pa dr marknadsbolagen. Varfor
valet fOll pa just denna del av foretaget beror pa marknadsbolagens antal anstillda. Drygt 20 000
personer arbetar inom marknadsbolagen, vilket dr en stor del av NCT. Detta innebir att drygt 20
000 personer har deltagit i undersokningen, 2269 av dem arbetar i Kina och 705 av dem arbetar 1
Norden. Det kvantitativa materialet baserar sig pa svaren fran 2260 respektive 689 personer. Av
de dryga 20 000 som deltagit i studien finns ett bortfall pa 10 %.

3.3.3 Bearbetning

Undersokningen som tagits del av dr omfattande och bestir av ett antal delomraden. Av dessa
delomraden dr fyra relevanta for uppsatsimnet och det d4r omradena som berér kommunikation
samt de tre omradena som ber6r ledarskap. Delomradena bestar av ett antal fragor relaterade till
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exempelvis kommunikation och ledarskap. Av materialets totalt 138 fragor valdes sex ut. En av
fragorna ber6r kommunikation och resterande fem beror ledarskap. Fragornas karaktir dr dock
sadan att frigorna i viss man berér bide kommunikation och ledarskap. Att valet f6ll pa dessa sex
fragor dr resultatet av ett méte med SIFO RI dir fragorna diskuterades igenom och valdes ut for
att pa basta sitt besvara syftet.

Fragorna dr pa engelska och alla linder som deltagit i undersékningen har dven fatt frigorna pa
engelska, vilket innebir att urvalet i uppsatsen — Norden och Kina, bada svarat pa exakt likadant
utformade fragor. Aven i uppsatsens resultat och analysdel presenteras frigorna pa engelska. En
oversittning av fragorna kindes onodig da detta bland annat kan innebira feltolkningar.
Dessutom fanns viljan att presentera materialet 1 samma form som det tilldelats da fragorna ar
mycket vilformulerade. Aven viljan att visa exakt vilken information medarbetarna tagit del av lag
som grund for valet att inte Oversitta fragorna.

Efter att frigorna valts ut borjade arbetet med att bearbeta materialet mer i detalj. Bearbetningen
och sammanstillningen av fragorna har gjorts i Excel. Det fanns fem svarsalternativ numrerade
1-5, ddr 1 star for ’strongly disagree” och 5 star for “strongly agree.” Av dessa har svaren 4-5
slagits samman till ”favourable answers.” I uppsatsens resultat och analyskapitel kommer fokus
att ligga pa “favourable answers” varpa resterande svarsalternativ inte slagits samman eller
bearbetas mer detaljerat. Att valet foll pa att fokusera pa en del av materialet istillet f6r hela beror
pa uppsatsens omfattning. Att jimféra “favourable answers” for de bada omradena édr av storst
relevans for uppsatsens syfte.

De siffror som framgick av undersokningsmaterialet har omvandlats till diagram for att gora
fraigorna ldttillgdnglica och tydliga, dédrav blir det mer givande bade for ldsaren och
uppsatsforfattaren att arbeta med uppsatsen. Efter att diagrammen skapats analyserades
resultaten. Alla de utvalda sex fragornas resultat presenteras och presentationen av resultat och
analys sker i form av diagram och text.

3.4 Kvalitativ metod

Till skillnad fran uppsatsens kvantitativa material, som jag fick fran SIFO RI, har jag sjilv samlat
in det kvalitativa materialet. En skillnad ligger 4ven i att det kvantitativa materialet fokuserar pa
medarbetare medan det kvalitativa materialet fokuserar pa ledare. Uppsatsens kvalitativa del
bestar av tva intervjuer och fokus i kapitel 3.4 kommer att ligga pd intervjuerna, urval,
genomforande och bearbetning. Den kvalitativa delen har inspirerats av Kvales syn pa kvalitativ
metod, da frimst pa hans syn pa forskningsintervjun.

3.4.1 Urval

I samrad med kontaktpersonen pa SIFO RI valdes tva intervjupersoner ut. Dessa tva personer
arbetar bada som chefer pa NCT. Bada intervjupersonerna ar svenska méin med god erfarenhet
av foretaget, dess kultur och arbetssitt. Kvale pipekar att sa manga personer, som behévs for att
fa relevant information om det som undersoks, ska intervjuas. (Kvale, 1997: 97) Varfor tva
intervjuer valdes beror pa att intervjupersonerna anses vara de tva personer med mest gedigen
kunskap om foretaget, kommunikativt ledarskap samt om att arbeta 1 olika kulturer. Att hitta
ytterligare personer med samma kunskap och kompetens skulle vara svart och att genomféra
intervjuer med personer av mindre relevans anses inte vara aktuellt enkomst f6r att utdka antalet
intervjupersoner. Att intervjua ytterligare personer skulle enlig min asikt inte tillféra uppsatsen
mer information dn den som redan finns tillhanda. Bada intervjupersonerna ir i dagsliget
positionerade i Sverige men de har stor erfarenhet av utlandsarbete.
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Den forsta intervjupersonen, i uppsatsen kallad Lars, har arbetat f6r NCT i 6ver ett decennium.
Under dessa ar har han arbetat i Sverige samt i utlandet. Hans frimsta arbetserfarenhet
utomlands bestir av arbete i Asien. Han har under aren haft olika globala roller och innehar nu
en senior tjanst inom HR.

Aven den andra intervjupersonen, i uppsatsen kallad Henrik, har arbetat for NCT i 6éver ett
decennium. Han har, férutom tjdnster 1 Sverige, arbetat i Mellandstern och Asien. Aven han har
haft olika globala roller och innehar idag en senior chefsposition i Sverige.

3.4.2 Genomforande

Di intervjupersonerna valts ut, kontaktades de forst av SIFO RI som presenterade
uppsatsforfattaren och uppsatsimnet. Direfter tog jag kontakt med intervjupersonerna for att
boka in intervjuerna. Efter att intervjuerna var inbokade utformades intervjumallen. Da
intervjupersonerna var mycket uppbokade och 6nskan fanns att beréra ett flertal omraden under
intervjun, gjordes valet att tematisera intervjumallen och hélla den kort men samtidigt
semistrukturerad. Sjutton frigor formulerades under fem teman. Att intervjuerna var
semistrukturerade innebar att de teman som bestimts foljdes men att frigorna inte behévde
foljas exakt. Intervjupersonerna fick vara med och styra samtalet och vilka féljdfragor som
stilldes berodde i stor utstrickning pé intervjupersonens svar. Malet med att ligga upp intervjun
pa detta satt var att skapa en 6ppen och avslappnad intervjusituation. Dd bada intervjupersonerna
styrde samtalet i ungefir samma riktning som frigorna behévdes avvikelser inte gbras i stor
utstrickning. Intervjun inleddes med inledning dir uppsatsforfattaren och uppsatsimnet kort
presenterades. Aven férfrigan om att anvinda bandspelare samt informerande om
konfidentialitet berérdes under inledningen av intervjun. Direfter berérdes fragor om
intervijupersonens bakgrund. Detta for att fa en forstielse f6r vad intervjupersonen arbetar med
samt hans erfarenhet av foretaget och utlandsarbete. Efter dessa tva teman boérjade de delar av
intervjun som specifikt beror uppsatsimnet. Tre teman berérdes — kommunikation, vision och
varderingar samt kultur. Valet att dela in den resterande delen av intervjun i dessa tre delar foll
sig naturligt da dessa delar ar relevanta for uppsatsen syfte och fragestallningar, och dirigenom
tor uppsatsen som helhet. Hela intervjuguiden bifogas som bilaga till uppsatsen.

Intervjuerna genomfordes pa foretaget. Intervjupersonerna ansvarade for att boka lokal och vid
bada tillfallena genomfordes intervjuerna i moétesrum. Béada intervjupersonerna godkinde att
intervjun bandades. Den forsta intervjun tog ca 40 minuter och den andra intervjun tog ca 45
minuter.

3.4.3 Bearbetning

Efter intervjuerna transkriberades det bandade materialet. Att ha bandat materialet foérenklade
valet av att arbeta med semistrukturerade intervjuer da foéljdfragorna som inte var nedskrivna
sedan tidigare kunde gas igenom noggrant. Utifran genomlasningen av det skrivha materialet
skapades sedan olika teman. Detta f6ll sig naturligt da materialet, vid bearbetning och analysering,
visade sig enkelt kunna delas upp i olika teman. Dessa teman ir globalisering, kommunikativt
ledarskap, wvisioner och wvirderingar samt kultur. Efter transkribering, tematisering och
analyserande av materialet kan dessa teman presenteras i uppsatsens resultat och analyskapitel.

3.5 Validitet, reliabilitet och generaliserbarhet

Inom metod ir dessa tre begrepp ytterst centrala och strivan efter att kunna generalisera samt att
undersokningen har hoég validitet och reliabilitet ar viktigt frimst inom kvantitativ forskning.
Inom kvalitativ forskning talas det sillan om validitet och reliabilitet eftersom dessa inte ar
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relevanta f6r metoden, ddremot dr en diskussion om generaliserbarheten av intresse fér bada
metoderna.

Validiteten bor som sagt vara sa hog som mojligt da den visar i hur stor utstrickning
undersokningen miter det den avser mata. (Paulsson, 1999) Vad giller validiteten i uppsatsens
kvantitativa material kan den med 100 procents sikerhet inte garanteras frin min sida da jag inte
genomfort undersékningen sjilv. SIFO RI garanterar dock att validiteten dr hog och det har jag
valt att utga ifrain. Den validitet jag kan sikra dr den gillande frigestillningarna jag skapat. Dessa
bor vara knutna till fraigorna som anvinds i det kvantitativa materialet och belysa att det jag avser
mita med hjilp av frigorna verkligen mits. Mycket stor vikt har lagts vid skapandet av
fragestillningarna, bland annat for att sikra validiteten, och i uppsatsens resultat och analyskapitel
samt i diskussionen kommer fragestillningarna tydligare knytas samman med fragorna och da
pavisa att fragestallningarna miter det dom de avser mata. Reliabiliteten visar 1 sin tur graden av
tillfrlitlighet, det vill siga om samma resultat skulle fas om undersékningen upprepas. (Paulsson,
1999) Da undersokningen genomforts tidigare ar och upprepats med lyckade resultat kan jag anta
att dven reliabiliteten dr hog.

Ett stort och representativt urval krivs for att kunna generalisera materialet. (Kvale, 1997: 90)
Uppsatsens material kan sigas vara bade stort och representativt vad giller det kvantitativa
materialet och dirmed kan det i viss man generaliseras. Men dd materialet ber6r en viss bransch
och ett specifikt foretag och dess medarbetare kan generaliseringen troligen inte goras i alltfor
stor utstrickning. Att generalisera jambordiga organisationer i samma bransch kan vara av
intresse men det dr inte relevant for mig. Vad giller det kvalitativa materialet 4r problemen med
generaliserbarhet kinda for de flesta forskare. Bryman (1997) nimner att generaliserbarheten 1 det
kvalitativa materialet kan stirkas om forskaren undersoker ett flertal fall. Da denna uppsats utgar
ifran endast tva intervjuer minskar graden av generaliserbarhet markbart. De enskilda fall som
studerats kan inte sdgas vara typiska eller generella men di syftet med studien inte ér att
generalisera resultaten, utan snarare att belysa ett specifikt syfte, dr generaliseringsgraden inte av
storsta vikt. Jag har inte for avsikt att generalisera, varken det kvantitativa eller det kvalitativa
resultatet, pa andra studier eller situationer. Min avsikt dr att belysa ett specifikt foretag, inom en
specifik bransch, och deras arbete med kommunikativt ledarskap och kultur.

3.6 Reflektion

Oavsett om uppsatsen ir av kvantitativ eller kvalitativ karaktar dr det viktigt att vid bearbetning
av uppsatsen reflektera Gver uppsatsens innehall och tolkning. “Reflektion handlar om att
fundera kring forutsittningarna for sin aktivitet, att underséka bur personlig och intellektuell
involvering paverkar interaktionen med vad som beforskas.” (Alvesson & Skéldberg, 1994: 321)
Da uppsatsen skrivs dr det viktigt att stindigt ha 1 atanke att reflektera Over den aktuella
situationen samt pa vilket sitt uppsatsforfattaren paverkar uppsatsens innehdll och vice versa.
Alvesson och Skoldberg menar att reflektion uppstir da en specifik form av att tinka
konfronteras med en annan form av tinkande. Att inte lasa sig vid ett tankesitt utan konfrontera
tinkandet med nya, egna tankesitt eller andra tankar ér viktigt att ta i beaktande fOr att tolkningen
av uppsatsen ska kunna ske pa bista sitt. Tolkningarna som gors 1 uppsatsen r6r det kvantitativa
och kvalitativa materialet, frimst intervjuerna men dven undersékningen. Alvesson och Skoldberg
lyfter fram att tolkning alltid foéregar data varvid vikten av att tolka pa bésta sitt ar att ytterst stor.
De talar om primirtolkning vilket innebir att tolkningar gors infér intervjun samt i interaktion
med intervjupersonen. Uppsatsforfattaren tolkar den som intervjuas, bade svaren och
personligheten. Aven intervjupersonen tolkar, nigonting som uppsatsforfattaren ofta forbiser att
reflektera Gver. Att ta detta 1 beaktande ar viktigt eftersom intervjupersonens tolkningar paverkar
dennes svar under intervjun. Detta dr i sin tur viktigt att tinka pd vid exempelvis transkribering
och hur den skrivna texten senare ska tolkas. (Alvesson & Skéldberg, 1994: kap 8)
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Dai jag bearbetat intervjumaterialet har jag haft Alvessons och Skoldbergs tankar kring reflektion i
atanke. Sarskilt vid tolkning av intervjumaterialet har jag funnit att reflektion varit av stor vikt. Att
vid transkriberingen ta i beaktande tonlidgen och uttryckningssitt, i kombination med samspelet
mellan intervjuaren och intervjupersonen har lett till att specifika citat valts ut till resultat och
analyskapitlet. Informanterna betonade under intervjun vissa ord och uttryck extra mycket samt
gestikulerade patagligt vid benimning av sirskilda begrepp och arbetsomraden. Dessa betoningar
och gestikuleringar har reflekterats Over och paverkat vilka citat som anses viktiga for
uppsatsimnet. Citat som kan vara till synes ointressanta har blivit intressanta och virda att beakta
1 och med informanternas sitt att uttrycka sig kring dem. Forutom anvindbara citat har
reflektionen lett till att det skrivna materialet for den kvalitativa delen blev mer vilgjort och
toljaktligen sakrare att tolka.

3.7 Att skriva pa uppdrag

En annan aspekt som ir viktig att reflektera 6ver dr att skriva pa uppdrag. Att skriva pa uppdrag
tor ett foretag vicker bade positiva och negativa reaktioner hos personer och sjilvklart finns det
bade for- och nackdelar med valet. Paulsson (1999) skriver ingdende om valet att skriva med eller
utan uppdragsgivare och vad det kan komma att innebira foér uppsatsforfattaren, foretaget och
uppsatsens innehall. Paulsson definierar en uppdragsgivare som “ett foretag eller en organisation
som formulerat ett dmne eller angivit ett dmnesomrdde som de dr intresserade av att fd
undersokt.” (Paulsson, 1999: 21) Definitionen stimmer inte helt 6verens med hur denna uppsats
skrivs och min relation till SIFO RI. I mitt fall kom jag med forslag pa dmne medan
specificeringen av amnet skedde i samrad med SIFO RI. Men oavsett om SIFO RI passar in pa
Paulssons definition av uppdragsgivare eller inte anser jag att hans synpunkter dr av relevans for
uppsatsen och dess uppligg. Att ta i beaktande vad det innebir att skriva uppsats 1 samforstand
med ett foretag dr viktigt bland annat f6r uppsatsens validitet.

Bland det forsta Paulsson (1999) lyfter fram nar det giller uppdragsgivare ar problematiken kring
innehallet i uppsatsen. Han menar att fOretag sillan idr intresserade av metoden och att
uppsatsforfattaren kan hamna i en situation ddr han/hon skriver tva skilda uppsatser, en till
universitetet och en till foretaget. Han papekar dven att uppdragsgivaren kan ha en forutfattad
mening om resultatet samt att paverkan och synpunkter frin foretaget ar vanligt férekommande.
Det giller dd som uppsatsforfattare att halla sig objektiv och Paulsson poingterar vikten av att
reflektera kring vad det innebir att skriva for ett foretag. For min egen del har det varit mycket
bra att ha ldst Paulssons bok i ett tidigt skede da detta gav insikt i vad som behévde tinkas pa.
Som Paulsson poingterat paverkar foretaget uppsatsen och dess innehdll och sa har fallet varit
dven for mig. Trots att jag inte behover skriva tva skilda uppsatser kriver uppsatssamarbetet mer
arbete. Ett flertal moten har hallits med SIFO RI och i vissa avseenden har godkinnanden av
uppsatsens innehall beh6vts for att information skyddad av sekretessen inte ska komma ut. Som
uppsatsforfattare har jag sedan uppsatsens borjan reflekterat kring vad jag vill ha ut av uppsatsen
samt vad SIFO RI vill ha ut av uppsatsen och forsokt sirskilja pa dessa. Jag anser att det ar
mycket viktigt att, trots att en stor del av materialet kommer fran SIFO RI, uppsatsen grundar sig
1 mina asikter och slutsatser samt att jag gor materialet till mitt eget och arbetar med det utifran
mina preferenser. Som tur dr har SIFO RI varit en bra uppdragsgivare da jag fatt konstruktiv
kritik samt relevant feedback utan att fo6r den delen kidnna mig alltfér kontrollerad. Jag vill
dterigen poingtera att uppsatsen trots allt inte skrivs pa uppdrag i samma mening som Paulsson
skriver om det, jag ser snarare relationen mellan mig och SIFO RI som ett samarbete. Men
oavsett om uppsatsen skrivs pa uppdrag eller genom ett samarbete sd krivs en del extra arbete 1
den man att reflektion kring min egen roll stindigt pagar.
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Paulsson (1999) nimner dven vikten av att se till bade f6r- och nackdelar i form av styrkor och
svagheter till foljd av att skriva med ett foretag. Som uppsatsforfattare tas en viss risk 1 att skriva
for ett foretag da svagheter, enligt Paulsson, ofta hittas. Det ror sig ofta om svagheter i form av
motivering till vissa val, uppsatsimne samt férmagan till sjalvstindighet. For att undvika dessa
svagheter har valen som gjorts 1 uppsatsen motiverats i stor utstrackning, uppsatsimnets relevans
har tydliggjorts och sjalvstindigheten har reflekteras 6ver under hela processen. Svagheter som
kan dyka upp har tagits 1 beaktande och bearbetats i man av mojlighet med foérbehallningen att
alla svagheter dr snudd pa omdijliga att fa bort. Férutom svagheter nimner Paulsson dven styrkor,
till dem hor att uppsatsimnet ofta dr aktuellt och av relevans samt att empirin och dess resultat
har storre verklighetsanknytning dn en uppsats skriven utan uppdragsgivare. Just dessa styrkor ar
de stOrsta orsakerna till mitt val att skriva uppsats i samarbete med ett foretag.

3.8 Etik

Att ta etiken i beaktande frin bétjan rekommenderas av Kvale, han menar att “etiska avgdranden
sker inte pd ndgot sdrskilt stadium av intervjuundersokningen utan aktualiseras under hela
forskningsprocessen”. (Kvale, 1997: 105) Aven Vetenskapsridet trycker pa hur viktigt det ér att
under hela processen ta i beaktande de etiska regler och riktlinjer som finns att félja. Forskningen
iar viktig 1 dagens samhille och att som uppsatsforfattare reflektera Gver etiska avgéranden ar
visentligt. Som uppsatsforfattare har man ett ansvar bade mot uppdragsgivare och andra forskare
vilket man vid uppsatsskrivandet bér komma ihag. (Vetenskapsradets hemsida)

Vid intervjutillfillena har information om uppsatsens syfte delgivits informanterna. Dock har
informationen balanserats i den mén att den gett tillricklig information utan att f6r den delen
avsloja for mycket och dirigenom paverka intervjusvaren. Kvale (1997) papekar vikten av att inte
ge for mycket information dd uppsatsens resultat kan paverkas av detta. Syftet och
fragestillningarna kan dessutom forindras som f6ljd av materialets resultat och dirmed kan full
oppenhet av uppsatsen vara svar att utlova. (Kvale, 1997: 108)

Att garantera konfidentialitet 4r mycket viktigt och Kvale definierar konfidentialitet som att
“privata data som identifierar undersokningspersonerna inte kommer att redovisas.” (Kvale,
1997: 109) Intervjupersonerna har delgivits information om hur deras konfidentialitet ska sakras.
For att ytterligare kunna garantera intervjupersonernas konfidentialitet har namnen bytts ut och
ersatts med fiktiva namn. Personer och féretag som intervjupersonerna nimnt under intervjuerna
har tagits bort. Risken att svaren kan hirledas till en specifik person finns men genom att byta ut
namn samt utesluta delar av intervjun med alltfér avsléjande information om intervjupersonen
och foretaget kan konfidentialiteten sidkras i1 stor utstrickning. Vad giller det kvantitativa
materialet kan svar pa hur de etiska 6vervigandena influerat insamlandet av materialet inte ges
exakt svar pa. SIFO RI lidgger stor vikt vid att urvalet halls anonymt samt att etiken beaktas under
hela processen men garantier pa detta kan inte ges av uppsatsforfattaren.

Paulsson (1999) tar upp sekretesshantering som en del av att skriva pa uppdrag och menar att
det ar viktigt att komma Overens om detta sa tidigt som mojligt. Med SIFO RI namndes
sekretessen pa forsta motet vilket innebar att jag fran borjan vetat att allt material &r
sekretesshelagt. Ett avtal angaende sekretessen skrevs pa fore materialet tilldelades och inte
ens handledaren har informerats om vilket foretag det géller. Inte heller transkriptionerna eller
undersokningsmaterialet i sin helhet har visats for handledaren. Sekretessen géller dock inte
uppsatsen i stort och resultaten far visas i sin helhet. Daremot paverkas delarna som beror
metoden och foretaget eftersom dessa inte kan namnas i sa stor utstrackning som kanske varit
onskvart. Paulsson namner att ett problem med sekretessbeldaggning ar anonymiseringsgraden
och hur just denna avgransar informationen som far delges. Det &r vanligt att anonymisera
foretag, avdelningar och personer utan att det for den skull minskar uppsatsens lasvarde.
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Samtidigt ar foljden av sekretessbeldggning att anonymiseringsgraden kan hojas vilket
innebar att anonymiserandet leder till att uppsatsen kan bli svarare for lasare att folja. Denna
uppsats har formats for att undvika detta men kommer i viss man inte undan sekretessens
begransningar.

3.9 Metod- och kiallkritik

Metoden som valts i denna uppsats dr en kombination av kvantitativ och kvalitativ metod. Valet
foll sig naturligt eftersom SIFO RI kunde bista med ett brett kvantitativt material och ett
komplement av intervjuer gjorde resultaten mer fullstindiga och heltickande. Dock kunde ett
flertal andra val ha gjorts istéllet, fokus hade kunnat vara endast pa det kvantitativa materialet eller
endast p4 intervjuerna. Aven en egen enkitundersékning hade kunnat genomforas istillet for att
anvinda den redan utférda unders6kningen. Vad som bor poingteras dr att uppsatsen inte hade
kunnat genomforas pa samma sitt samt att uppsatsimnet i sa fall hade blivit annorlunda. Att pa
egen hand genomféra en omfattande undersékning i Norden och Kina hade inte varit ett
alternativ for en D-uppsats. Att gora ett flertal intervjuer med nordiska och kinesiska ledare hade
varit intressant men troligen ocksa alltfor resurskrivande. Antalet ledare som har erfarenhet av
Kina och finns tillgingliga ar till min vetskap inte manga.

De killor som har anvints i uppsatsen bestar i forsta hand av redan producerad data. Litteraturen
som valts anser jag vara palitlig da den behandlar vilkinda teoretiker sasom Alvesson, Castells,
Giddens, Hofstede och Schein. Den kritik som kan riktas mot litteraturen galler framst
litteraturen kring kommunikativt ledarskap da detta dr ett relativt nytt begrepp och teorierna kring
detta didrmed inte dr lika beprévade. Trots delvis befogad kritik mot kommunikativt ledarskap
bor poingteras att ledarskap 1 sig inte ér ett nytt, obeprévat begrepp. Forskning inom ledarskap
har pagatt sedan slutet pa 1930-talet och begreppet har anvints sedan 1980-talet. (Bolman &
Deal, 2005) Intresset for och teorierna om ledarskap har sedan dess vuxit markant. Detta har lett
till att ett flertal férgreningar vuxit fram inom ledarskap. Kommunikativt ledarskap ir en av dessa
torgreningar vilket innebir att trots att begreppet 1 sig dr relativt nytt ar grunden vilbeprovad och
erkind. Férutom kritik mot begreppet kommunikativt ledarskap, kan det dven riktas kritik mot
valet att anvinda ndtkillor dia hemsidor ofta dr partiska. Dock har nitkillorna anvints vid
presentation av specifika féretag och organisationer och en medvetenhet kring detta funnits fran
min sida. Jag avser inte generalisera informationen fran internet pa marknaden och dess foretag
och organisationer i stort, varpa valet att spegla fOretagen och organisationerna utifrin deras
hemsidor anses korrekt.

4. Teori

I detta kapitel kommer tidigare forskning och teori som ir relevant for uppsatsens syfte och
fragestillningar att presenteras. Litteraturen bestir av bade artiklar och bécker relaterade till
uppsatsimnet. Teorikapitlet kommer att beréra begrepp som globalisering, kultur, ledarskap,
kommunikation samt kommunikativt ledarskap.

4.1 Globalisering

Som nimns i inledningen dr globalisering ett kint och vilanvint begrepp idag men trots dess
popularitet finns ingen allméin definition av begreppet. Giddens menar att globalisering handlar
om “de sociala, politiska och ekonomiska band som gar rvdrs dver granserna.” (Giddens, 1998:
88) Han menar dven att “globaliseringen hdller pa att dndra vdrt sitt att leva, och det pa ett
mrycket grundliggande vis.” (Giddens, 2003: 21) Det gir med andra ord inte lingre att ignorera
fenomenet, konsekvenserna av globaliseringen gor sig paiminda 6verallt i virlden. Giddens gar sa
langt som att hdvda att nationerna forlorat sin sjilvstindighet och att deras epok idr 6ver. Oavsett
om man haller med om detta drastiska stillningstagande eller inte, dr globaliseringen ett faktum
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som inte gar att bortse ifran. Dock finns skeptiker som menar att fenomenet inte dr mer dn en
ideologi och att var virld ser ut pa samma sitt som den gjort de senaste decennierna. Giddens tar
avstand fran detta synsitt och dven uppsatsen kommer att utga ifran teorin om att globaliseringen
ar ett faktum. Giddens lyfter fram att globaliseringen tar sig uttryck i allt fran ekonomi till politik,
kultur och teknologi. Frin den tidigare uppfattningen att frimst marknaden styrdes av fenomenet
anser Giddens att globaliseringen idag dven styr familjen, traditioner och demokrati. Kina tas upp
som exempel da familjen diskuteras. Fortfarande finns en mycket traditionell, 6sterlindsk syn pa
familjen men synen uppluckras i allt storre utstrickning, sdrskilt i stiderna som blivit mer
visterlindskt inspirerade sasom Beijing och Shanghai. Giddens utgar ifran att globaliseringen
paverkar det mesta i vart samhille men nimner dven att globaliseringen ses, ur en mer
pessimistisk syn, som ett fenomen for det industrialiserade samhillet, da frimst samhaillen i vist.
Han menar dock att detta inte lingre stimmer och att vistvirlden idag inte har samma dominans.
Inflytandet ir fortfarande stort, storre dn utvecklingslindernas, men en decentralisering har skett
och specifika nationer har inte lingre samma kontroll. Giddens diskuterar fenomenet ur ett brett
perspektiv med fokus pa ett flertal omraden i samhillet. Ett av de omraden han diskuterar i
mindre utstrickning dr den ekonomiska globaliseringen. Han konstaterar att ekonomin styrt och
fortfarande till stor del styr globaliseringen men fokuserar pa de aspekter som han menar att idag
styr 1 allt storre utstrackning.

En av de teoretiker som skrivit om den ekonomiska globaliseringen och dess inverkan pa kultur
och samhille 4r Manuel Castells. Hans fokus ligger pa den teknologiska frammarschen och den
ekonomiska globaliseringen. Castells definierar en global ekonomi som “en ekonomi med
formdga att arbeta som en enbet i realtid.” (Castells, 1999: 103) Han menar att
globaliseringsprocessen pagatt en lingre tid men att virldsekonomin blivit global forst under
senare  delen av  1900-talet tack vare utvecklingen av  informations-  och
kommunikationsteknologin. For att halla sig a jour med den snabba kunskapsutvecklingen krivs
kommunikation. Han anser att “for att kunna Gppna nya marknader och koppla samman
virdefulla marknadssegment i olika linder till ett globalt nitverk behévde kapitalet extremt
stor rorlighet, och foretagen behéuvde en dramatiskt forbittrad kommunikationsformaga.”
(Castells, 1999: 95) Teknologin har gjort det mojligt och genom en global rickvidd och
integrerade marknader har foretagen stirkt sin 16nsamhet och dirmed dven sin konkurrens. Detta
leder 1 sin tur till att produktiviteten 6kar eftersom fOretagen maste prestera bittre for att klara av
den allt starkare konkurrensen. (Castells, 1999)

Som konstaterats i ovanstdende stycken paverkar globaliseringen ekonomin och dirigenom
foretagen. Detta har i sin tur lett till att nya utmaningar skapats for den globala ledaren. I allt
storre omfattning arbetar ledare idag internationellt i en kultur berikad av mangfald. Tidningen
Personal & ledarskap fokuserar ett av sina nummer ar 2007 pa globaliseringens inverkan pa
ledarrollen och menar att de nya utmaningar som moéts i dagens sambhille 6kar kraven pa
ledarskapsutveckling och kunskap av andra kulturer. Lennart Rohlin, som dr vd f6r Milgardarna
och Mil, intervjuas i artikeln Utmaningar for globala ledarutvecklare. Han lyfter fram begreppet
”olobalt mindset” som utmarks av férmdgan att kunna arbeta 1 team och med mangfald, att ha
respekt for alla individer och deras olikheter samt att kunna balansera motsatser. Han menar dven
att ett “globalt mindset” dr en nédvindighet for ledare idag. I samma artikel intervjuas Staffan
Akerblom, som ir programledare for International management program vid Handelshogskolan 1
Stockholm. Han lyfter fram en annan utmaning f6r den globala ledaren, nimligen
organisationskulturen. Globala foretag har ett behov av att bygga en gemensam kultur, ett
gemensamt foretag och denna utmaning stir manga ledare infor idag. (Personal & Ledarskap,
2007)
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4.2 Kultur

Globaliseringen som lyfts fram 1 avsnittet ovan beskrivs leda till att dagens samhille blir grinslost
vilket medfor att kunskap om andra kulturer kan vara av stor nytta for alla som dr en del av
denna globala milj6. Kultur dr ett brett begrepp som stindigt dr av intresse och i dagens
mangkulturella samhille lir detta intresse inte fOrsvinna i forsta taget. Hofstede och Hofstede
(2005) konstaterar att ordet har ett flertal olika betydelser. Kultur ir ett kollektivt fenomen, som
lirs in genom den sociala miljén och det sociala samspelet. Hofstede och Hofstede definierar
kultur som “den kollektiva mentala programmering som sirskiljer de méanniskor som tillhor en
viss grupp eller kategori fran andra.” (Hofstede & Hofstede, 2005: 17)

4.2.1 Nationalkultur

Kultur 4r som konstaterats ett brett begrepp och for att skapa forstielse for begreppets
komplexitet har Hofstede och Hofstede (2005) delat in kulturbegreppet i olika nivder. Den forsta
nivin de diskuterar dr nationalkultur. De lyfter fram hur viktigt det 4r att management och
ledarskap inte isoleras till specifika nationer utan tar del av andra nationalkulturer 4n den egna.
For att forsta ledares beteenden och agerande behéver vi veta mer om varje enskild nations
kultur. Hofstede och Hofstede sirskiljer fyra olika dimensioner som tillsammans grundar
nationalkulturen. Dessa dimensioner ar:

o Maktdistans - Handlar om hur det faktum att minniskor inte 4r jimlika bér hanteras.
Hofstede och Hofstede har i sina undersékningar mirkt att anstallda i linder som har
liten maktdistans dr mindre beroende av sina chefer och dven foredrar en Omsesidig
relation. I linder med stor maktdistans dr ddremot beroendet till chefen stort och de
anstillda foredrar en diktatorisk relation. Forfattarna definierar maktdistans som “den
utstrdckning i vilken de mindre inflytelserika medlemmarna av organisationer och
institutioner 1 ett land forvintar sig och accepterar att makten dr ojimnt fordelad.”
(Hofstede & Hofstede, 2005: 59) Hofstede och Hofstede menar dven att makten endast
6verlever om den atf6ljs av lydnad, vilket dr intressant for hur ledare agerar i olika linder.
Di maktdistans kopplas till ojamlikhet 1 samhillet spelar ledarskapet olika roll i olika
linder. I linder dir det finns stora skillnader i samhillsklasserna ér ledarskapet troligen
annorlunda jaimfért mot linder med sma skillnader i samhallsklasserna. Skillnaden i
maktdistans péaverkas dven av familjen. Minniskor boérjar utveckla sin mentala
programmering redan frin fédseln. I ett samhille med stor maktdistans forvintas barnen
lyda sina forildrar medan det i samhillen med liten maktdistans inte ar lika tydligt med
rangordning och auktoritet inom familjen. Senare i livet dndras rollen barn-foralder ofta
till anstalld-chef och da medféljer synen fran familj, samhallsklass och makt.

o Individualitet/kollektivism - Hofstede och Hofstede menar att individualism handlar
om sambhillen dir individer har svaga band mellan sig, dir alla férvintas ta hand om sig
sjalva. Kollektivism handlar ddremot om att sambhillet integrerar méinniskorna i grupper
redan fran fodseln. Exempelvis Sverige hamnade pa plats nr 14 1 1994 ars
Individualismindex medan Kina samma ar hamnade pa plats nr 61. Ju hogre upp 1
indexet, desto mer individualiserat samhille. Detta pavisar en tydlig skillnad i férhéallandet
mellan individ och grupp och i vilken grad man vill arbeta i grupp eller sjilvstindigt. De
menar att 1 kollektivistiska kulturer dr det vanligare att betraktas som vi” och dar ir
konfrontationer inte 6nskvirda. Diremot dr det 1 individualistiska kulturer helt accepterat
att sdga ifran och att uttrycka sin asikt. Kommunikationen skiljer sig dven i det avseendet
att det i kollektivistiska kulturer ofta anses tillrickligt att vara i samma rum medan det
verbala betonas i individualistiska kulturer. I kollektivistiska samhillen dr det dven vanligt
att man skapar nira relationer med personer som inte tillhér familjen och virdesitter
relationer mycket hogt.
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Hofstede och Hofstede (2005) nimner yttetligare tvd dimensioner, maskulinitet/femininitet
samt osdkerbetsundvikande, men da dessa inte ir relevanta for uppsatsimnet kommer de inte att
presenteras mer detaljerat. Fokus inom nationalkultur kommer att ligga pa maktdistans och
individualitet kontra kollektivism. Férutom nationalkultur dr dven organisationskultur viktig for
uppsatsimnet. Hofstede och Hofstede lyfter fram att nationalkulturer skiljer sig frin varandra
vilket fir konsekvenser for organisationskulturer och 1 wvissa fall dven definierar
organisationskulturen, om inte fullstindigt sa till en viss del.

4.2.2 Organisationskultur

Den andra nivin som Hofstede och Hofstede (2005) nimner ir just organisationskulturen.
Organisationskultur som begrepp myntades pa 1960-talet men det var under 1980-talet som
organisationskultur blev ett begrepp att rikna med. Alvesson (2001) lyfter fram att intresset for
organisationskultur okat sedan dess och trots att intresset till viss del svalnat sa dr begreppet
viktigt, sdrskilt f6r foretag och dess ledare och medarbetare.

*Den kollektiva mentala programmering som sirskiljer en organisations medlemmar fran en
annan organisations medlemmar” (Hofstede & Hofstede 2005: 300) 4r Hofstede och Hofstedes
definition av organisationskultur. De poingterar samtidigt att organisationskulturen inte endast
paverkas av medlemmarna inom organisationen utan dven av yttre faktorer sisom media,
arbetsmarknaden och kunder. En annan synpunkt de tar upp dr att skillnaden mellan
organisationskultur och nationalkultur frimst dr virderingar. Vira grundliggande virderingar ar
frimst forankrade i nationalkulturer genom vir uppfostran medan organisationskulturens
virderingar grundar sig pa foretagets sedvinjor. Foretagets sedvinjor beror 1 sin tur pa
exempelvis féretagets bransch och uppbyggnad. Organisationskulturen utgor ett socialt system
medan nationalkulturen 4r nagot vi vixer upp i Dirmed dr wvalet att ta del av en
organisationskultur frivilligt medan valet att vara delaktigt i en specifik nationalkultur inte dr det.
Aven Alvesson (2001) poingterar att det finns en skillnad mellan nationers och organisationers
kultur men han poingterar samtidigt att organisationskulturen ofta dr en spegling av samhallet da
nationer sitter starka spar i hur kulturen pa ett foretag formas. Han menar att “kulturen dr alltsa
av stor vikt for hur foretag och andra organisationer fungerar: Fran strategisk forindring, till
vardagligt ledarskap och bur chefer och anstillda forballer sig till och samverkar med kunderna,
liksom bur kunskap skapas, delas, vidmakthalls och anvinds.” (Alvesson, 2001: 9)

Hofstede och Hofstede (2005) menar att hogt uppsatta ledares virderingar formar
organisationskulturen samtidigt som det dr medlemmarna som anammar varderingarna och gor
dem till foretagets sedvinjor och kultur. For att globala foretag ska lyckas menar forfattarna att
effektiva gemensamma virderingar behdvs inom foretaget. Det gar inte att forutsitta att personer
fran olika nationalkultur ska ha samma syn pd saker och ting varpi en gemensam
organisationskultur krivs for att na malet. For att na maélet behover foretagsledningen hantera
kulturen pa ett for malet relevant sitt. Att virderingarna ar viktiga for ledare dr nagonting som
Hofstede och Hofstede fir st6d av i Edgar Scheins syn pa organisationskultur. Schein (1985)
menar att ledaren skapat organisationens speciella kultur och bor i och med makten som detta
medfor alltid vara val medveten om sin roll och sitt ansvar. Samtidigt papekar Schein att trots
ledares betydelsefulla roll i organisationskulturen ir det inte ett krav att aktivt arbeta med att
implementera 7ritt” sdtt att tinka och kidnna. Att nidrvara, medverka och arbeta med
organisationen leder till att kulturen implementeras och uppritthélls. Redan 1985, di boken
skrevs, lyfte Schein fram att den enklaste forklaringen till att lyckas med att na ut med sitt
budskap och foretagets mal dr genom att kommunicera virderingar och viktiga beslut pa ett
tydligt sitt. Saledes paverkas organisationskulturen och dess medlemmar.
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Schein (1985) fokuserar mycket pa hur organisationskultur byggs upp samt hur organisationen
ska ga tillviga da de star infér en integrationsprocess med andra kulturer. Liksom Hofstede och
Hofstede samt Alvesson anser Schein att organisationskulturen grundar sig 1 virderingar men han
anser dven att den grundar sig i bland annat gamla och nya erfarenheter hos medarbetarna. Att ta
1 beaktande hur och vad som kommer att influera organisationskulturen ar viktigt da
organisationskulturen kan vara stark och unik men samtidigt paverkningsbar. Fér den skull
behover kulturen inte dndras, diremot kan den utvecklas och modifieras. Medlemmarna i
organisationen behoéver dock vara medvetna om utvecklingen och vad det innebir for deras
medlemskap. Schein poingterar att tillhorigheten till organisationen och dess kultur dr av oerhérd
vikt. Han papekar aven att den gemensamma historian ar en del av organisationskulturen och av
stor vikt for foretagets framtid, och dirav behéver kommunikationen ske pa ett tydligt sitt.

4.3 Ledarskap och kommunikation

"Manga hdvdar att ledning idag dr viktigare dn ndgonsin pa grund av de stora
fordndringarna i sambidllet. Vi pekar pa hur urvecklingen inom informations- och
kommunikationsteknik i kombination ~med ekonomins  globalisering  och
internationalisering av marknader och konkurrens skapar en alltmer dynamisk och
heterogen omuvidrld.” (Jacobsen & Thorsvik, 2002: 472)

Dag Jacobsen och Jan Thorsvik (2002) anser att de nya krav och utmaningar som féljer med
ledarskapet idag har lett till att begreppet omdiskuteras i stor utstrackning. Till skillnad fran
begreppet chefskap, som tidigare var av stort intresse, ar ledarskap det begrepp som upplevt stor
popularitet under de senaste decennierna. Erik Eriksen (2001) skriver i artikeln Leadership in a
Commaunicative perspective att ledarskap dr en naturlig utveckling av utmaningarna och kraven
som sambhillsférindringarna medfért. Han lyfter fram problematiken med begreppet da det ir
mycket brett och svirt att definiera. En definition ar att ledarskap utfors av alla, hela tiden.
Samtidigt menar Eriksen att detta synsitt inte kan knytas till organisationer da ledarskap dir
innefattar ett férhallande mellan olika aktérer som ir beroende av varandra. Han betonar att f6r
att ledarskap ska lyckas maste det finnas en hierarki mellan aktorerna, naigon maste fatta besluten
och vara auktoritir. Utan detta finns ingen ledare. Da ledarskapet vil erhélls kan det inkludera
exempelvis status, makt och professionell kompetens.

Bolman och Deal (2005) har en annan fokus da de talar om ledarskap. De menar att ledarskap av
manga betraktas som losningen pa alla problem, savil organisatoriska som sambhilleliga. Sd linge
ett “starkt ledarskap” dr ndrvarande kan allt 16sas. For att ett ”starkt ledarskap” ska fungera
behovs ledare. Dessa har genomgaende funnits i vart samhalle men har tidigare beskrivits som
hjaltar och krigare saisom Jeanne d’Arc eller Rambo. Handlingarna de genomfor, bade da och nu,
grundar sig pa personligheten. Trots att ledare idag vanligtvis inte ses som hjiltar eller krigare gar
det inte franga att ledarskapet fortfarande associeras med personliga egenskaper sisom
sjalvfortroende, minniskokinnedom och social kompetens. Férutom personliga attribut ses
ledarskapet dven som en process som inbegriper relationer, nitverkande och skapandet av
visioner. (Bolman & Deal, 2005: kap 17)

Precis som ledarskap idag dr ett vilkidnt begrepp, dr dven kommunikation ett begrepp som fa
personer i dagens samhalle inte kdnner till. Liksom ledarskap dr ocksa kommunikation ett omrade
som paverkats av globaliseringen och manga hivdar att kommunikation l6énar sig inom
organisationer for att klara av samhillsutvecklingen och uppna framgang. (Jacobsen & Thorsvik,
2002) Fiske (1990) menar att kommunicera, oavsett kommunikationsform, innefattar en mansklig
aktivitet som kan wvara allt fran klider, till filmkritik, till diskussioner mellan minniskor och sa

23



vidare. Vissa personer, frimst akademiker, har varit skeptiska till att definiera begreppet och en
tydlig definition av begreppet ir fortfarande svir att hitta. Fiske menar dock att det finns tva
betydande skolor inom kommunikationsteori. Den férsta ser pd kommunikation som dverforing
av meddelanden och inriktar sig pa att se kommunikationen som en process. Genom att se
kommunikation som en process hamnar fokus pa hur personer paverkar andra personers
beteende och sinnesstimning. Da effekten av kommunikationen inte blir som vintat analyseras
processen och den ”misslyckade” kommunikationen kan férstas och direfter dndras. Det andra
synsittet ser pd kommunikation som skapande och utbyte av betydelser. Hir hamnar fokus pa
hur texter och meddelanden interagerar med mianniskor och dérigenom skapar betydelser. Denna
skola fokuserar pa text och kultur. Inom samhillsvetenskapen anvinds det férstnimnda synsittet
1 storre utstrackning da denna édr av mer relevans f6r kommunikationen inom detta omrade.

Eriksen (2001) diskuterar kommunikationen ur ett mer organisatoriskt perspektiv och menar att
det lyckas da ett antal faktorer uppfyllts. Bada parterna bér motta samma information,
meddelandet som Overfors bor tolkas pa samma sitt av den som sidnder det samt den som mottar
det, om detta inte sker kan missar 1 kommunikationen uppsta. Férutom att tolka meddelandet ritt
b6ér mottagaren dven acceptera meddelandet. Dirtill maste den som sinder meddelandet, i det hir
fallet ledatren, tro pa det han/hon férmedlar. Ledaren kan inte kommunicera ut ett meddelande
for att sedan inte handla efter det, di faller kommunikationen och meddelandet nir inte fram.
Detta ir endast ett av flera kommunikationsproblem som kan uppsta. Jacobsen och Thorsvik
(2002) menar att problem med kommunikationen dr vanligt 1 organisationer och frimst uppstar
mellan ledare och medarbetare. Ett av de mest féorekommande problemen som uppstar dr att
ledare eller medarbetare inte mottar den informationen de behéver och dirmed kan arbetet inte
utféras lika vil som det kunnat goras med tillricklig information. Jacobsen och Thorsvik papekar
dock att kommunikationsproblem wuppstir 1 mindre utstrickning 1 organisationer dar
medarbetarna ar av samma kultur eftersom kommunikationen fungerar bittre da de delar samma
grundsyn och virderingar.

Eriksen (2001) samt Jacobsen och Thorsvik (2002) lyfter fram att globaliseringen medfért att
kraven pd bade ledarskap och kommunikation ¢kat. Begreppen har sedan tidigare varit relevanta
och viktiga men har under senare tid blivit aktuella som ett gemensamt begrepp — kommunikativt
ledarskap. I foljande avsnitt kommer en mer utforlig forklaring av varfor denna sammanslagning
uppstatt samt hur den tar sig i uttryck bade teoretiskt och praktiskt.

4.4 Kommunikativt ledarskap

Som konstaterats i ovannimnda avsnitt har de senaste decenniernas utveckling lett till att
omvirlden savil som organisationer har férindrats och 1 och med detta har ledarna tillskrivits nya
roller och uppgifter. Lonn och Martinsson (2005) lyfter fram problematiken kring detta och
menar att nya krav stills pd ledare till f6ljd av globaliseringen. Krav pa ledare stills for att
foretaget ska lyckas, biade ekonomiskt och organisatoriskt, samtidigt som medarbetarnas
kompetens pa basta sitt ska tillvaratas och utvecklas. Genom lyckat ledarskap kan kundernas
Okade krav bemoétas samtidigt som moijligheter och risker relaterade till arbetsmarknaden kan
torutses. Denna typ av ledarskap, menar Lonn och Martinsson, mdste vara kommunikativ.
Genom kommunikation blir féretaget konkurrenskraftigt i och med att alla 1 foretaget kinner till
och forstar foretagets vision och strategier. Darav har begreppet kommunikativt ledarskap under
de senaste aren vaxt fram som ett centralt begrepp inom ledarskaps- och féretagsvirlden.
Forfattarna menar “att leda dr att kommunicera” (Lénn & Martinsson, 2005: 1) och att
kommunikation idag tas f6r givet, sdrskilt ledare forvintas vara goda kommunikatorer.

Eriksen (2001) menar att kommunikativt ledarskap handlar om konsensus mellan berorda parter.
Han anser dven att integrationen mellan parterna ir nédvandig for att beslutsfattande ska ske pa
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bista mojliga vis. Genom att diskutera och férklara orsaker och handlingar kan beslut
implementeras och foljden av detta sitt att arbeta dr att en tillit samt respekt byggs upp mellan
ledare och medarbetare. Att skapa en liksidig relation leder till att kommunikationen hélls 6ppen
och medarbetarna kinner sig delaktiga. Eriksen papekar dock att kommunikationen inte alltid
behover vara liksidig och integrerad. Viss kommunikation och framfér allt vissa beslut, bor
kommuniceras frin ledaren utan involvering av medarbetarna. Ledaren ar fortfarande auktoritir
och bor vara det for att organisationen och dess utveckling ska fortga. Daremot tillater
medarbetarna ledaren att vara auktoritir da en grund for tillit och respekt skapats.

Vad innebir da kommunikativt ledarskap mer konkret? Det kan kort beskrivas som ett ledarskap
dir kommunikationen anvinds som frimsta styrmedel. (Lonn & Martinsson, 2005) Det innebir
att ledare far en nyckelroll i att leda organisationen genom att bryta ner vision, mal och strategier.
Anders Hogstrom (1999) namner att ledarens roll huvudsakligen blir att:

- Visa riktningen genom att beskriva bade kort- och liangsiktiga mal samt tydliggora
visioner. P4 sa sitt vet medarbetarna vad som ska gbras samt varfor det gors.

- Motivera genom att uppmuntra, forklara och ge medarbetarna mojlighet att paverka.

- Stotta och konkretisera genom att diskutera, beskriva och synliggéra resultat.

- Vara ett gott exempel. Genom detta visar ledaren att medarbetarna ar viktiga och
intressanta, samt att deras asikter och fragor dr betydelsefulla.

For att na ut med detta papekar Hogstrém att det dr viktigt att kommunikationen blir mer
inriktad pa nirkommunikation samt att olika kommunikationskanaler anvinds. Kanalerna som
anvinds kan vara dialog, samtal, enskilda moéten, team moten, nyhetsbrev eller intranit.
Hogstrom papekar att den viktigaste kommunikationskanalen dr det personliga moétet. Oavsett
om det ar formellt eller informellt inbjuder moétet till en dialog som inga andra
kommunikationskanaler kan maita sig med. Forutom dessa kanaler finns ett flertal andra
kommunikationskanaler som kan anvindas men 1 slutindan handlar det frimst om att
kvalitetssakra kommunikationen och att som ledare sélla och sortera, férklara och prioritera bland
den enorma mingd information som finns tillginglic och delge medarbetarna den fér dem
relevanta informationen. (Hégstrém, 1999)

4.4.1 Framgdngsrika foretag och kommunikativt ledarskap

David Clutterbuck (2001) har forskat i hur kommunikation, och framfér allt kommunikativt
ledarskap, hianger ihop med framgangsrika foretag. Foretagen som han studerat hor till de mest
framgangsrika i1 virlden och ir alla en del av antingen Fortune 500 eller UK FTSE 100. Av
forskningsresultaten drar han slutsatserna att kommunikation dr nédvindig for att ett foretag ska
lyckas konkurrera 1 dagens samhille. Han papekar dock att kommunikation i sig inte kan ridda ett
foretag men ér en viktig link for foretagets overlevnad. Clutterbuck anser att merparten ledare
idag kan kommunicera och ir goda kommunikatérer men att det inte ricker att kommunicera om
meddelandet inte nar fram till medarbetarna. Precis som Eriksen anser han att integration ar
ytterst viktigt men Clutterbucks fokus ligger pa att integrationen ar viktigt for foéretagets
konkurrenskraft snarare dn pa relationen till medarbetarna. Dock menar han att just relationen till
medarbetarna och att de dr delaktiga i foretagets alla processer dr vad som gor ett fOretag
framgangsrikt. Efter att ha forskat kring vad som gor att fOretag uppnar framgang har
Clutterbuck delat in kommunikationen i fyra delar som alla framgangsrika foretag han studerat
har gemensamt. Dessa delar ir:
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e Tydlighet av vision: Handlar om att visionen dr tydligt uttalad och delas av alla ledare.
Forutom ledarna maste dven medarbetarna vara vil medvetna om visionen samt de mal
som foretaget har. Dessutom bér bade ledarna och medarbetarna vara medvetna om vad
som krivs av dem for att uppna vision och mal. For att uppna denna medvetenhet dr det
upp till ledaren att genom ord och handlingar tydligt kommunicera ut at vilket hall
foretaget ir pa vig.

e [Lffektiv integration: Innebdr att det férekommer en tillitsfull relation mellan ledare och
medarbetare. Medarbetarna bor kinna sig bekvima med ledare och kinna att de kan
diskutera, kritisera och friga vad som helst. For att uppna detta bor organisationskulturen
tillita den hir typen av relationer och stor vikt liggs pa ledaren och dennes férmaga att
utveckla och skapa en tillitsfull kultur.

e [Effektiv informationsdelning: Mycket information finns pa foretag idag och denna
information behover formedlas pa ett effektivt sitt. Hur vil informationen delges och
integreras, bade formellt och informellt, 4r vad informationsdelgivning handlar om. For
att lyckas med att na ut med relevant information dr det viktigt att ledare f6rmedlar vad
som ar relevant for vem att ta del av samt att skapa en arbetsmilj6 dir informationen ar
littillganglig.

e Konsekvent kommunikationsbeteende hos ledarna: Handlar om att ledarna alltid maste
agera utifran vad de kommunicerar. Bade beteende och ordval bor i alla ligen spegla
foretagets vision och virderingar. Clutterbuck fokuserar hir frimst pa seniora ledare och
menar att det dr deras beteende som dr av storst vikt for foretagets vision och
virderingar.

Clutterbuck lagger stor vikt vid seniora ledare och deras kommunikation. Han anser att de i forsta
hand boér kunna kommunicera ut ord och handlingar. Genom att de lyckas med detta ar
sannolikheten hogre att resterande ledare ocksa lyckas och dirmed dr chansen storre att dven
medarbetare fir ta del av fOretagets vision, varderingar och sa vidare. Clutterbuck ligger dven stor
vikt vid vad han kallar ”business communication.” I hans forskning utgir han ifran
kommunikationen ur ett affirsperspektiv men lyfter dven fram att kommunikationen i stor
utstrickning dr beroende av kulturen. Han menar att, oavsett om det finns sma eller stora
skillnader 1 kulturen, bér denna tas 1 beaktande. Clutterbuck vinder dven pa det hela och lyfter
fram att framgangsrikt kommunikativt ledarskap far positiva foljder i kulturen, da fraimst for
organisationskulturen.

5. Resultat och analys

I detta kapitel kommer resultaten av undersdkningsmaterialet och intervjuerna att presenteras och
analyseras. Da uppsatsen bestar av bade en kvantitativ och kvalitativ del kommer dessa forst att
presenteras och analyseras skilt for sig. Kapitlet avslutas sedan med en analys av bade det
kvantitativa och kvalitativa materialet. Varfor detta uppligg har valts ar for att pa ett lattillginglig
och tydligt sitt presentera resultaten samt for att kunna ta hansyn till alla relevanta resultat. Om
en analys gjorts direkt pa hela materialet skulle risken uppsta att nagon del av resultatet skulle
torbises. Genom detta uppligg dr férhoppningen att lisaren tydligt kommer att kunna folja
resultat och analys av det teoretiska och empiriska materialet.

5.1 Kvantitativt resultat

Det kvantitativa materialet nedan bestir av svaren pa sex fragestillningar. Alla fragor har
besvarats av medarbetarna pa NCT vilket innebir att det kvantitativa materialet grundar sig pa
medarbetarnas syn av deras ledare. Resultaten presenteras i form av diagram dér “favourable
answers” framkommer. Varje enskild friga kommer att presenteras skilt for sig och fragorna vars
resultat analyseras ér:
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- My manager consistently behaves in accordance with his/her beliefs and expressed
commitments

- My manager generates enetgy in employees around him/her

- My manager recognizes and rewards excellent performance

- My manager provides clear direction and defines priorities for the wotkgroup/team

- My manager communicates a vision of the future to my workgroup/team

- My manager actively secks to align our workgroups/teams efforts with the company
strategy

Diagram 1.
My manager consistently behaves in accordance with his/ber beliefs and expressed commitments

Kina

Resultatet ovan pavisar en mycket liten men signifikant skillnad mellan linderna. I Norden har 81
% svarat att de anser att deras ledare beter sig enligt sina virderingar och uttryckta dtaganden
jamfort med Kinas 85 %. Detta skulle kunna tyda pa att ledarna inom Norden och Kina 1 stor
utstrickning lyckas bete sig och handla i enlighet med vad de tror pa, oavsett kultur. Clutterbuck
(2001) nimner att en viktig del 1 det kommunikativa ledarskapet ir ett konsekvent beteende fran
ledarna. Han menar att det inte ricker att med ord kommunicera virderingarna, ledarna maste
dven handla utifrin dem i alla ligen. Resultaten i diagram 1 pavisar att ledarna i de bada
kulturerna i stor utstrickning agerar utifran sina virderingar, vilket torde vara positivt for
toretaget. Clutterbuck papekar att genom att lyckas med detta implementeras bade vision och
virderingar littare pa foretaget och darmed hos dess medarbetare.

Att resultaten dr sa hoga som 6ver 80 % torde innebira att virderingarna i stor utstrickning nar
ut till medarbetarna. Clutterbuck (2001) lyfter fram att flertalet ledare dr goda kommunikatorer
och resultaten fran diagram 1 stodjer att dven NCT: s ledare kommunicerar ut virderingar pa ett
vilfungerande vis. Genom att lyckas implementera varderingarna skapas tillit mellan ledare och
medarbetare och Clutterbuck anser att detta dr en visentlig del av foretagets framging och
dirigenom dven av stor vikt for att klara av konkurrensen som globaliseringen medfért. Castells
(1999) skriver att en dramatiskt forbattrad kommunikationsférmaga behévs inom foretag idag
och detta verkar NCT ha tagit till sig. Att NCT lyckats med detta kan bero pa ett flertal faktorer.
Det kan ha rekryterats in personer som ér starka i sig sjilva och litt kan férmedla sina egna samt
foretagets virderingar. Eller si kan ledarna vara goda kommunikatérer som inte paverkas av
kulturella skillnader. Det faktum att ledarna i bade Norden och Kina fatt hoga resultat pa denna
friga ar intressant, sarskilt da frigorna som visas i diagrammen 2-6 inte pavisar lika jamna
resultat.

Diagram 2.
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My manager generates energy in employees around him/her

Kina

Att generera energi bland sina medarbetare dr viktigt for foretagets virderingar och
organisationskultur. I Norden anser 63 % att deras ledare genererar energi medan motsvarande
siffra i Kina dr 76 %. Skillnaderna ir inte stora men trots detta markbara, speciellt i jimforelse
med diagram 1. Ledarna lyckas i storre utstrickning handla och bete sig enligt fOretagets
virderingar men genererar inte energi i lika hog grad. Att agera i enlighet med varderingarna ses
troligen som mer sjilvklart och gar konkret att diskutera och handla efter. Att generera energi ar
ddremot mer abstrakt och dven svarare att utféra. Bolman och Deal (2005) menar att ledare
associeras med personliga egenskaper sisom sjilviértroende och social kompetens. Att generera
energi kan kopplas samman med personligheten hos ledaren snarare dn med
kommunikationsférmaga. En ledare kan genom ord och handling kommunicera ut varderingarna
men behéver trots detta inte kunna generera energi omkring sig. Att diremot kunna bete sig
enligt sina virderingar samt generera energi bland medarbetarna torde vara onskvirt for varje
ledare. Detta eftersom bada faktorerna paverkar foretagets virderingar och diarmed dven
organisationskulturen. Hofstede och Hofstede (2005) menar att det ar viktigt att medarbetarna
anammar varderingarna som kommuniceras ut. Sirskilt i globala foretag dir medarbetarna kan ha
olika nationalkultur dr det viktigt att organisationskulturen édr stark for att skapa en gemenskap
bland medarbetarna och deras ledare. Hofstede och Hofstede lyfter dven fram att en fungerande
organisationskultur fOrutsitts for att personer fran olika nationalkulturer ska kunna samarbeta
och na milet. Schein (1985) papekar att ledare maste ta sitt ansvar for att implementera och
utveckla organisationskulturen vilket hir innebdr att ledarna 1 bade Norden och Kina borde bli
bittre pd att generera energi bland sina medarbetare for att dirigenom stirka
organisationskulturen.

Diagram 3.
My manager recognizes and rewards excellent performance

Kina
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Aven ledarens sitt att uppmirksamma och beléna utmirkta prestationer ir viktigt for foretagets
virderingar och organisationskultur. Hiar kan det sdgas att det finns stora skillnader mellan
kulturerna. Skillnaderna ar férdelade pa sa vis att 64 % av medarbetarna i Norden anser att detta
stimmer medan 82 % av medarbetarna i Kina anser att detta stimmer. Aterigen har
medarbetarna i Kina bittre erfarenhet av ledarskapet. Da Norden och Kina dr tva skilda
nationalkulturer kan skillnaden i resultaten ligga i nationalkulturen och da frimst i vad Hofstede
och Hofstede (2005) kallar for individualitet/kollektivism. Norden klassas som ett
individualistiskt samhille medan Kina klassas som kollektivistiskt. Detta kan ta sig i uttryck i
bland annat foérvintningar fran medarbetarna. I Norden kan foérvintningarna vara mer
individbaserade. Hofstede och Hofstede lyfter fram att man i individualistiska samhillen i fOrsta
hand foérvintas ta hand om sig sjilv. Detta skulle kunna medféra att ledarens uppmairksamhet och
beloning blir desto viktigare da det riktas direkt mot den specifika individen. Avsaknaden av
feedback dd man gjort ett bra jobb blir mer patagligt. I Kina ddremot, dir den kollektivistiska
kulturen leder till att man pa foretaget fokuserar pa gruppen snarare dn pa individen, kanske
forvantningarna pa den individuella bekriftelsen inte édr lika stor. Att ledaren inte
uppmirksammar och belonar arbetet paverkar kanske inte den enskilde medarbetaren i lika stor
utstrickning da man alltid har gruppen bakom sig. Dirmed behéver inte ledarnas feedback
fokuseras pa i lika hog omfattning och resultaten blir dirfér mer positiva. Hofstede och Hofstede
menar dven att relationerna ar viktiga 1 kollektivistiska kulturer vilket kan innebira att en god
relation till ledaren kan anses viktigare dn uppmairksamhet och beloning. Detta innebar att
skillnaderna i hur ledarna uppmiarksammar och belénar prestationer inte behéver bero pa ’bra”
eller ”daligt” ledarskap utan snarare pa kulturella skillnader som tar sig i uttryck i medarbetarnas
behov av bekriftelse och forvintningar.

Diagram 4.
My manager provides clear direction and defines priorities for the workgroup/team

Kina

Kommunikationen 1 de bdda kulturerna har av svaren pa denna fraga uppenbara skillnader. I
Norden anser 65 % att deras ledare formedlar en tydlig riktning samt definierar
prioritetsordningen for teamet. Kina med 81 % har didrmed en mer positiv erfarenhet av detta.
Aven detta kan bero pa skillnader i nationalkultur. Hofstede och Hofstede (2005) tar upp
dimensionen maktdistans di de diskuterar nationalkulturen. Maktdistansen handlar hur det
faktum att individer inte dr jamlika bor hanteras. Norden anses vara ett jimlikt samhille dar
maktdistansen ér liten. De menar att linder med liten maktdistans dr mindre beroende av sina
ledare och foredrar en Omsesidig relation. Kina anses vara ett ojamlikt samhalle dar
maktdistansen dr stor. I linder med stor maktdistans dr diremot medarbetarna mer beroende av
sina ledare, forhillandet mellan dem 4r auktoritirt. Att linderna har olika maktdistansforhillande
kan péaverka ledarskapet i den man att ledare i Norden blir pa en mer jimlik nivd medan ledare i
Kina ses som auktoritira. Sirskilt seniora ledare far ytterligare auktoritet. Siledes kan det vara
littare fOor ledare att formedla riktning och prioritetsordning i Kina da medarbetarna har en
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relation till dem som tillater tydlighet och auktoritet pa ett annat vis 4n i Norden. En senior ledare
1 Kina ses upp till pa ett helt annat sitt an i Norden vilket ger ledarna dir mer makt. Eriksen
(2001) papekar att det maste finnas en hierarki mellan ledare och medarbetare for att ledarskapet
ska lyckas. Dd maktdistansen dr mindre i Norden och hierarkin dirmed ir ligre kan det vara
svarare for ledare att pd ett tydligt sitt férmedla riktning och prioritetsordning. Avsaknaden av
hierarki kanske innebir att ledarna far svarare att implementera riktningen pa ett tydligt vis da
medarbetarna kan se ledare som mer av en kollega dn som sin ledare. I Kina, dar hierarkin ar
storre, kan tydlighet och auktoritet underlitta f6r ledarna och dirmed férmedlas riktning och
prioritet pd ett mer lyckat sitt. Medarbetarna i Kina kanske underlittar ledarnas arbete i och med
hierarkin som finns och didrmed uppstar en positiv spiral dir medarbetarnas instillning till ledarna
underlittar for ledarna att kunna férmedla riktning och prioriteter till medarbetarna.

Diagram 5.
My manager communicates a vision of the future to my workgroup/team

Kina

Aven svaren pi denna fraga pavisar skillnader i kommunikativt ledarskap. Ledare lyckas i olika
stor utstrickning kommunicera féretagets vision om framtiden till teamet. I Norden anser 60 %
att deras ledare nar ut med visionen medan siffran i Kina dr mycket hégre pa 81 %. Da visionen,
precis som virderingarna, ar mycket viktig for foretaget dr det mindre positivt att skillnaderna ar
sa stora. Kinas resultat pa 81 % tyder pa att ledarna kommunicerar ut visionen pa ett relativt
lyckat sitt medan Nordens resultat pa 60 % dr mer negativt. Att nistan hilften av medarbetarna
inte tycker att deras ledare kommunicerar ut vision till teamet 4r nagonting som borde dndras pa.
Loénn och Martinsson (2005) papekar att alla pa foretaget bor kinna till och forsta foretagets
vision for att foretaget ska kunna vara konkurrenskraftigt. Utan kunskap om NCT: s vision
minskar dirmed foéretagets konkurrenskraft och det paverkar i sin tur foretaget i stort. Hogstrom
(1999) papekar att det ar ledarens roll att formedla och tydliggora visionen. Enligt honom ér det
en av de viktigaste arbetsuppgifterna inom kommunikativt ledarskap. Om detta inte fungerar
torde konsekvenserna for NCT vara markbara. I det hir fallet har en av konsekvenserna blivit att
medarbetarna inte kdnner till visionen i den man de borde. Utan relevant kunskap paverkas saval
organisationskulturen som tilliten till ledaren. Just tilliten till ledaren lyfter Eriksen (2001) som
viktig for att ledaren ska tillitas vara auktoritir och agera i sin ledarroll. Aven Clutterbuck (2001)
menar att en tillitsfull kultur beh6vs f6r att medarbetarna ska kdnna sig bekvima med sina ledare.
Tilliten leder till att organisationskulturen stirks och Hofstede och Hofstedes (2005) syn pd att
globala féretag behover en gemensam kultur far dirmed medhall. Av resultaten i1 diagram 5 kan
alltsa konstateras att det, frimst i Norden, inte endast 4r konkurrenskraften som kan minska utan
dven tilliten till ledaren.
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Resultaten av diagram 5 lyfter fram en intressant iakttagelse da diagram 1 pavisar att ledarna har
lyckats formedla virderingarna 1 stor utstrickning medan diagram 5 pavisar att visionen inte
formedlats pa ett lika lyckat vis, hur kommer det sig? I bada fallen har Kina bittre resultat dn
Norden men i diagram 1 antyds att skillnaderna inte ar sirskilt stora. Resultaten 1 diagram 5 tyder
dock pa stora skillnader. Virderingarna férmedlas lika vil 1 de olika nationalkulturerna medan
visionen visar pa brister. Kan det bero pa att det forutsitts att bide medarbetare och ledare ar
medvetna om visionen i Norden da NCT ir ett valkint foretag i Norden medan det i Kina mer
aktivt arbetas med att medvetandegbra visionen? Ledarna 1 Kina dr till en borjan ofta fran
Norden och deras roll innebir att de ska bygga upp féretaget och i detta inkluderas f6rmedling av
foretagets vision och virderingar. Ledarna kan dirmed komma att arbeta mer aktivt med visionen
och att den nar ut till alla pa féretaget. Samma aktiva arbete behover inte férekomma i Norden da
foretagets vision ir kind bade inom och utanfor féretaget och darmed litt kan tas for given.
Virderingarna finns 1 sin tur redan 1 organisationskulturen vilket innebir att de redan
implementerade virderingarna, jamfért med det aktiva arbetet att implementera virderingarna i
Kina, leder till att kunskap om virderingarna kan finnas i samma utstrickning. Dock visar
diagram 2-3 pa att virderingarna inte nar fram i alla situationer. Problemen med att na ut med
bide vision och virderingar finns pi NCT men problemen med att na ut med visionen kan
uppfattas som storre da varderingarna atminstone i viss man nar ut. Hur kommer det sig da att
ledarna inte lyckats kommunicera ut visionen i Norden? Ar den svirare att férmedla pa grund av
den dr mer abstrakt? Oavsett vad det beror pa behéver det dndras och férbittras da visionen ar
mycket viktig fér foretaget och dess framtid. Clutterbuck (2001) papekar att en av delarna for att
lyckas som ett framgangsrikt foretag 4r tydlighet av visionen. Det dr ledarens ansvar att formedla
till medarbetarna at vilket hall foretaget dr pa vig, utan den vetskapen hos bade ledare och
medarbetare kan det bli svarare for foretaget att bli eller fortsitta vara framgangsrikt.

Diagram 6.
My manager actively seeks to align our workgroups/teams efforts with the company strategy

Kina

Om visionen dr svar att kommunicera ut och virderingarna desto enklare att kommunicera ut,
verkar skillnaderna 1 hur vil ledarna aktivt arbetar med att forena teamet med foretagets strategier
hamna nagonstans mittemellan. 73 % av de nordiska medarbetarna haller med om att ledarna
aktivt arbetar med detta medan 85 % av de kinesiska medarbetarna haller med. Resultaten tyder
pé att det dven hir finns skillnader mellan kulturerna men 1 mindre utstrickning dn fragorna i
diagram 3-5, i liknande utstrickning som diagram 2 samt 1 mindre utstrickning an 1 fraga 1.
Spelar det roll att det ér strategier och inte vision eller virderingar som arbetas med? Strategier
kan vara tydligare att arbeta efter d4n vision da de ofta dr mer konkreta och ofta dven ligger
nirmare i tiden. Att nd ut med visionen kan vara svarare da den kan upplevas som abstrakt och
snarare fungerar som morot dn nagonting handfast att arbeta med. Visionen ir langsiktig medan
strategierna uppnas under kortare perioder for att sedan utvecklas eller bytas ut. Hogstrom (1999)
menar att en av ledarnas huvudsakliga uppgifter ir att beskriva bade kort- och langsiktiga mal.
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Bdda dessa dr utmaningar for ledaren. Av resultaten i diagram 6 kan utldsas att detta inte uppnas
till fullo pa NCT. De kortsiktiga malen i form av strategier formedlas i storre utstrickning an de
langsiktiga malen 1 form av visionen.

5.2 Kvalitativt resultat

Det kvalitativa materialet grundar sig i de tva intervjuerna som genomforts med
intervjupersonerna som hir kallas fér Lars och Henrik. Nedan kommer resultaten av
intervjuerna samt analys av intervjumaterialet att presenteras. Presentationen kommer att ske
under fyra teman - globalisering, kommunikativt ledarskap, visioner och wvirderingar samt
kultur.

5.2.1 Globalisering

Som konstaterats 1 inledningen och teorin dr globaliseringen ett aktuellt &mne i dagens sambhalle.
Bland annat Giddens (2003) papekar att globaliseringen haller pé att dndra vart levnadssitt pa ett
grundliggande vis vilket saledes far konsekvenser for olika delar av samhaillet. Giddens menar att
det inte gar att ignorera fenomenet och globaliseringen gor sig pamind 6verallt 1 virlden. Ett
undantag i detta gOrs inte av intervjupersonerna da de under ett flertal tillfillen under
intervjuernas gang refererar till globaliseringen och vad det inneburit f6r dem som ledare samt f6r
NCT.

Lars nimner globaliseringen och dess foljder for forsta gangen vid fragan om det dr viktigt att
som ledare kommunicera ut foretagets vision och virderingar. Han menar att vision och
virderingar ar oerhort viktiga och att det gatt sa bra for NCT som det gor dr for att de tagit
globaliseringen och dess foljder i beaktande. Lars siger att:

*Det dr ju den forindringen vi gdar genom nu, fran det vildigt lokala till att
standardprocesser mdste vara globala./.../ Det dr ju en del av hela globaliteten. Kunderna
ar globala mer och mer relationer dr globala/.../ Dd mdste det finnas ett gemensamt

sprak.”

Denna utveckling, som beror ledarskap, organisation och kultur har lett till att, vad Lars kallar ett
gemensamt sprik, maste finnas. Hedlund lyfter i artikeln Utmaningar for globala
ledarutvecklare (2007) fram att ledare idag maste ha ett “globalt mindset” for att klara av de
utmaningar som foretagen star infor. Ett “globalt mindset” behévs hos ledare idag for att skapa
det gemensamma spraket. Genom det kan ledare bygga upp ett foretag med en gemensam kultur.
En utmaning for ledare idag, som artikeln nimner, ir just organisationskulturen. Som féljd av
globaliseringen behover globala féretag bygga en gemensam kultur.

Pa samma fraga tar Henrik upp en annan foljd av globaliseringen. Han menar att det tidigare gick
att basera sitt ledarskap pa sin professionella skicklighet men att det inte ricker till idag. Med
konkurrensen i dagens samhille har man som ledare vildigt mycket ansvar for vad han kallar f6r
“people management.” Henrik anser att arbeta mycket med malstyrning och kommunicera
strategierna, malen samt virderingarna 1 ett storre perspektiv dr viktigt fOr att klara av att vara ett
globalt féretag. Detta dr en fOljd av globaliseringen som bland annat Clutterbuck fokuserar pa.
Clutterbuck (2001) menar att ledare idag kan vara goda kommunikatérer men att det behévs mer
in det for att klara av konkurrensen och gora foretaget framgangsrikt. Han lyfter fram att
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integrationen mellan medarbetare och ledare dr av stor vikt idag och att en fungerande relation
dem emellan gynnar féretagets framgang. Som Henrik sdger behéver ledare idag fokusera mer pa
”people management” vilket enligt honom innefattar bland annat den relationsbaserade delen av
forhallandet mellan medarbetare och ledare.

Pa fraigan om de kan beritta mer om sin arbetserfarenhet i Kina lyfter de bada fram landets
snabba utveckling. Giddens (2003) papekar att globaliseringen berér ett flertal omraden sasom
ekonomi, politik och kultur. Henrik menar att Kina tidigare varit mer traditionalistiskt men att det
ir pa vig att dndras. Giddens tar upp detta faktum, att Kina tidigare varit mer Osterlindskt och
traditionalistiskt men att det dr pa vag att uppluckras, och poingterar att detta tydligt marks av i
storstiderna. Kina, och da frimst Shanghai och Beijing, dr enligt Henrik mer visterlindskt idag.
Istallet for att lyfta fram globaliseringen specifikt menar han att det kan bero pa att alltfler unga
kommit in pa arbetsmarknaden. Det unga dr i sin tur mer paverkade av globaliseringen. Som f&ljd
av den yngre generationens frammarsch pa arbetsmarknaden anser han att:

*Det har skapats en belt ny anda.”

Pa samma fraga lyfter dven Lars upp den otroliga utvecklingen som landet genomgiatt. Han lyfter
fram spriket som ett av de omraden det tydligast syns pa. Tidigare kunde man endast adressera
ett fatal medarbetare och merparten av medarbetarna kunde inte kommunicera med ledarna
vilket innebar att arbetet var tvunget att ske pa en relativt lag niva. Idag menar Lars dr Kina som
vilken modern arbetsmarknad som helst. Han papekar att:

“Nu bedomer jag nog att Kina dr som vilken utvecklad nation som belst. Det dr inte ndagon
stor skillnad.”

Goldman Sachs (2003) rankar Kina som ett av de mest framstiaende tillvixtlinderna i virlden
menar att landet kommer att vara med och dominera virldsmarknaden om ca 40 ar. Av
intervjupersonernas svar kan tolkas att Kina redan dr pa god vig att uppnd det som Goldman
Sachs forutspatt. Kina har arbetat hart och aktivt med att utvecklas och detta verkar ha gett
uppenbara resultat. Dock dr det intressant att se att intervjupersonerna verkar se Kina som vilket
land som helst. De 4r medvetna om att landet blivit starkt influerat av den visterlindska kulturen
och ser utvecklingen som positiv. Vilka foljder fir detta f6r det kommunikativa ledarskapet? Om
kulturen ses som lika borde inga skillnader finnas i hur ledarna kommunicerar samt hur
medarbetarna mottar det som kommuniceras. Men av det kvantitativa materialet framkommer att
uppenbara skillnader finns, vad beror det pa?

5.2.2 Kommunikativt ledarskap

Jacobsen och Thorsvik (2002) anser att globaliseringen medfért 6kade krav pa bade
kommunikation och ledarskap. Séledes ar det allt viktigare att aktivt arbeta med kommunikativt
ledarskap. Da NCT aktivt arbetar med kommunikativt ledarskap faller det sig naturligt att
diskutera det narmare och ta reda pa hur intervjupersonerna definierar och ser pa begreppet. Pa
fragan hur Lars definierar kommunikativt ledarskap svarar han:

*Vilken typ av ledarskap dr inte kommunikativt kan man ju bérja med att stilla som
motfriga. Ar inte ledarskap mycket att kunna kommunicera, bide vision och att kunna
Gversdtta foretagets strategier till vad det innebdr for den enbet som man jobbar pa. Det

tror jag dr ndt av det viktigaste just nu.”
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Lars instillning till att kommunikativt ledarskap dr nagot av det viktigaste att arbeta med far st6d
av Lonn och Martinsson (2005) som menar att idag dr ledarskap att kommunicera. De nimner att
kommunicering av fOretagets vision och strategier ar viktigt for konkurrenskraften. Men som
Lars nedan poingterar ar kommunikativt ledarskap mer dn att kommunicera vision och strategi:

*Det galler for chefer att kunna éverfora de 6verordnade strategierna i foretaget till
ndgot som alla forstar. Det dr kommunikativt ledarskap. Men sen dr ju kommunikativt
ledarskap lika mycket det som dr pa individnivd. Da dr ju kommunikativt att kunna
jobba med det vi har fokus pa. Att vara rydlig och att kunna ge feedback. Positiv
feedback dr alltid litt att ge men att dven kunna vara tydlig i det som inte alltid
fungerar. Att kunna gora det med respekt. Det dr ocksd kommunikativt ledarskap, sa
jag tycker att det dr tvd dimensioner. Det foretagsovergripande da man analyserar sin
organisation, och sen det individuella da man analyserar sina medarbetare.”

Vid vidare diskussion om kommunikativt ledarskap och vad det innebir att arbeta med det lyfter
Lars fram att det dr oerhort viktigt med engagemang och att man som ledare tycker att det ar
roligt och inspirerande att arbeta med kommunikation. Han menar dven att respekten gentemot
medarbetare och andra ledare dr av stor vikt. Eriksen (2001) anser att konsensus bor finnas
mellan berérda parter och detta skapas genom att diskutera och forklara de handlingar som
forekommer beslut som tas. Genom detta skapas en liksidig relation som leder till att tillit och
respekt byggs upp mellan ledare och medarbetare. Eriksen menar vidare att bade tillit och respekt
beh6vs for att arbeta med fungerande kommunikativt ledarskap. Da Lars diskuterar respekt
menar han att den byggs mycket pa anpassning. Foretaget och ledaren maste anpassa sig lokalt till
kulturen samt i sitt ledarskap. For att lyckas med detta maste ledaren lyssna och engagera sig. Lars
papekar att han anser att fOretagets framgang i stor utstrickning ligger i att kommunikationen
anses viktig och att NCT anpassat sig till olika kulturer och situationer. Clutterbuck (2001) menar
att kulturskillnader ar viktiga att ta i beaktande da kommunikationen ér starkt beroende av
kulturen. Att arbeta som Lars, dir fokus pa anpassning dr oerhort visentligt, gynnar enligt
Clutterbuck foéretaget da framgangsrikt kommunikativt ledarskap bygger pa att skapa respekt och
tillit. Detta uppnas enligt Clutterbuck genom att anpassa sig sjilv och sitt ledarskap.

Nir det kommer till hur kommunikativt ledarskap fungerar 1 praktiken lyfter Henrik fram vikten
av interna forum sisom personaltidning och olika former av webbaserade informationskanaler.
Foretaget har hakat pd trenden med communities och har byggt upp ett flertal interna
communities didr medarbetarna kan byta yrkesmissig information och erfarenhet. Hogstrom
(1999) menar att det 4r viktigt att anvinda sa manga kommunikationskanaler som mojligt for att
pé bista sitt na ut till medarbetarna. Henrik lyfter fram ett flertal olika kanaler de anvinder och
poingterar dven anvindandet av communities, som idag fitt 6kad popularitet. Att anpassa
kommunikationen efter samhillsutvecklingen torde fa positiva foljder di NCT anpassar
kommunikationen for att gora den littillginglig f6r medarbetarna. Att dessutom skapa ytterligare
en kommunikationskanal torde gynna NCT dven ur den aspekten att ytterligare medarbetare kan
nids ut till da vissa kanske foredrar communities framfér andra kommunikationskanaler.
Hogstrom papekar dven att den viktigaste kommunikationskanalen ir personliga moéten. Lars
fokuserar pa moten da han diskuterar hur kommunikativt ledarskap fungerar i praktiken. Oavsett
om det ir telefonmoten eller fysiska moten sa menar han att det dr viktigt att genom moten
kommunicera ut ndgot varje manad. Lars nimner moéten mer generellt och dven om det
personliga moétet dr att foredra anser Hogstrom att det visentliga ar att kvalitetssiakra
kommunikationen. Lars papekar dven det faktum att det idag snarare finns ett overflod av
information 4n tvirtom. Problematiken med detta menar Hogstrom kan minskas eller helt
uteslutas da kommunikationskanalerna kvalitetssidkras genom att som ledare silla samt forklara
och prioritera bland all information som finns tillhanda. Av vad Henrik och Lars berittat verkar
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NCT arbeta med ett brett antal kommunikationskanaler, anpassade till kultur och féretag. Att
anpassa sig for att skapa respekt och tillit och dirigenom lyckas med kommunikation och
ledarskap verkar sjilvklart f6r dem béda.

5.2.3 Vision och vdrderingar

Pa fragan om det dr viktigt att som ledare kommunicera ut foretagets vision och virderingar
svarar Lars genast att utan varderingar skulle det aldrig g att fa en organisation att fungera. Pa
fragan hur Lars sjilv nir ut med virderingarna svarar han:

“Virderingar tycker jag att du inte kan prata om, det dr hur du walk the talk, hur du
beter dig, det ar ju att vara ett foredome, att visa i dagligt arbete att man har de har
virderingarna djupt rotade inom sig. Det gar inte att std pd ett méte att prata om.”

Pa fragan om det ir viktigt att som ledare kommunicera foretagets vision och virderingar papekar
dven Henrik att viarderingarna dr ett maste inom foretaget. Han lyfter dven fram att det ar viktigt
att VD savil som ledningsgrupp och ledare aktivt arbetar med virderingar och stindigt har dessa
med sig 1 allt de gér. Genom det nar virderingarna ut i féretaget och dess medarbetare. Av Lars
och Henriks svar kan tolkas att virderingarna dr en del av organisationskulturen samt ett maste
for foretagets existens. Hofstede och Hofstede (2005) papekar att det dr hogt uppsatta ledare som
formar organisationskulturen med hjilp av virderingar. Detta innebdr att ledarnas syn pa
virderingarnas oerhorda vikt f6r NCT dr mycket visentlig da de bada ér seniora ledare. Genom
att Lars och Henrik aktivt arbetar med virderingarna och med att implementera dem 1
organisationen underlittas det f6r medarbetarna att anamma dem. Aven Clutterbuck (2001)
ligger stor vikt vid seniora ledares roll nir det giller féretagets virderingar. Han menar att det ar
de seniora ledarna som i forsta hand bor kommunicera ut virderingarna, bade i ord och
handlingar. Sannolikheten att andra ledare samt medarbetare tar till sig virderingarna ér storre da
seniora ledare agerar utifran foretagets virderingar. Att bada intervjupersonerna som seniora
ledare insett vikten av detta torde gynna féretagets organisationskultur och medarbetare.

Pa fragan hur NCT och de sjilva som ledare formedlar foretagets vision menar Henrik att detta
ir nagonting som NCT arbetar vildigt mycket med. I allt frain ledningsgruppsmoten, till
informationsméten for medarbetarna, till ekonomiska rapporteringar. Att samla alla anstéllda och
formedla rapporter samt strategier och dir dven ta in fragestillningar och férmedla bade
strategier och visioner ir jatteviktigt. En av delarna som Clutterbuck (2001) lyfter fram som
viktigt for det kommunikativa ledarskapet dr att delge information till medarbetarna. Information
finns idag i overfloéd. Genom att arbeta som Henrik gor, med att férmedla visionen genom en
mingd olika kanaler samt pa ett djupgiende sitt, gors informationen mer littillginglig.
Clutterbuck papekar att effektiv informationsdelgivning gynnar féretaget och dess framgang. Med
andra ord borde Henriks sitt att kommunicera visionen frimja foretagets framgang. Aven Lars
diskuterar vision och virderingar och han lyfter fram utmaningen med att arbeta med dessa. Det
ir en utmaning for foretaget i stort men dven f6r honom som ledare. Clutterbuck nimner att en
viktig del for framgingsrika foretag édr tydlighet av visionen. Som ledare behover visionen
formedlas till medarbetarna och Lars podngterar att han som ledare maste kunna foéra Gver
foretagets vision och gora den forstielig for sin organisation. Det dr enligt honom en av de
stOrsta utmaningarna i kommunikativt ledarskap och han anser att som ledare:

“Man kan inte bara ta de hir hoga budskapen fran drliga maéten och presentera det utan
man maste tinka pd vad det innebdr. /.../ Man tolkar gensvaren och tolkar sin
organisation. Dd far man nog vara lite mer 6dmjuk och anpassa sig till hur man tyder
signalerna.”
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Aterigen nimns vikten av att anpassa sitt ledarskap. Lars papekar att det inte ricker med att
kommunicera ut vision och virderingar utan att dessa aven maste f6ljas upp. Som ledare bér man
tolka gensvaren och lira sig att tyda signalerna. Gensvaren och signalerna kan 1 sin tur variera fran
kultur till kultur varpa anpassningen ar av stor vikt.

5.2.4 Kultur

Just kultur édr ett begrepp som nidmns under ett flertal tillfallen vid bada intervjuerna.
Diskussionerna r6r sig frimst kring nationalkultur men dven organisationskultur dyker upp med
jimna mellanrum. Bada intervjupersonerna anser att det dr viktigt med kultur och att ha respekt
tor andra kulturer, oavsett om det giller nationalkultur eller organisationskultur. Hofstede och
Hofstede (2005) lyfter fram vikten av att som ledare ha kunskap om andra nationalkulturer 4n sin
egen och NCT: s ledare har, av intervjupersonernas svar, ett intresse av att lira sig mer om andra
nationalkulturer.

Av svaren pa fragor om utmaningar och problem linkade till kommunikation, samt i svar pa
frigan om hur Lars arbetar med kommunikativt ledarskap, nimns kulturen. Lars menar att
Norden priglas av att medarbetarna dr 6dmjuka och élskar att kompromissa. Norden dr dven en
konsensuskultur dir det ar littare att ha klart for sig var man sjilv samt medarbetarna star, bade 1
den egna rollen samt gentemot varandra. Samtidigt som medarbetarna i Norden till viss del ar
individualister menar Lars att teamwork dr oerhort viktigt och att arbeta i team féredras av
flertalet medarbetare i Norden. En annan sak som Lars lyfter fram som typiskt f6r Norden ar att
medarbetarna dr raka i sin kommunikation. Att siga ”jag fattar inte ett ord” ar inget problem 1
Norden och det ar dven okej att vara med och tycka till och engagera sig. I Kina maste signalerna
ddremot tolkas tydligare. Lars tar upp ett exempel pa ett telefonméte han nyligen deltagit i. Vid
moétets slut fragade han sina kinesiska medarbetare om de forstatt det han forklarat och fick da
endast jakande svar. Lagom nir han lagt pa hade de gatt till sin lokala ledare och péapekat att de
inte forstatt nagonting av det Lars forklarat varpa den lokala ledaren fick ringa upp honom och
ordna ett mote till. Av detta har han lart sig att det dr vildigt viktigt att i Kina ldsa av hur vil saker
och ting dr férankrade. Han har dven upptickt att vid olika méten och sammankomster ar
asiaterna mer dimpade och haller betydligt lagre profil an medarbetarna och ledarna frin Norden.
Hofstede och Hofstedes (2005) syn pa individualitet kontra kollektivism ir iterigen av intresse
da detta i viss man kan paverka skillnaderna som Lars lyfter fram. I individuella samhillen
forvintas individerna ta hand om sig sjilva och detta priglar enligt Lars de nordiska
medarbetarna, exempelvis genom att de vagar sta upp for sina tankar och dsikter. Hofstede och
Hofstede menar att det i Kina dr mer vanligt att fokusera pa sjilva relationen mellan individer 4n
individen 1 sig sjilv. Att uttrycka sina kédnslor och asikter 4r inte lika visentligt, det racker dir med
att umgds 1 samma rum och vara nira varandra. Detta, samt det faktum att det inte dr lika
accepterat att sdga ifran, kan leda till att medarbetarna i Kina tar del av méten utan att halla hog
profil. For dem kan det vara helt naturligt att vara tysta i samma rum utan att uttrycka asikter,
sarskilt negativa sadana.

Pa fragan om arbetserfarenhet av att arbeta utanfér Norden delar Henrik med sig av sina intryck
och erfarenheter av Kina och Asien. Han menar att:

*Det kulturella, det skiljer sig ju. Tittar man pa Asien sd dr det ju vildigt mrycket
gruppdynamik /.../ sa jobbar du ju mycket i team, med team mal och grupper. Det dr
mindre individuella instillningar som man har i de har linderna. Plus att
organisationen ofta dr byggd med, egentligen militdra grunder.”
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Som en f6ljd av organisationsuppbyggnaden menar Henrik att det dr littare med ordergivning i
Kina. Dirigenom blir ledarskapet mer auktoritirt. Detta leder i sin tur till att det 1 Kina finns
vildigt fa ledare som édr under 40 ar. Henrik lyfter fram att senioritetssynen bottnar i att det anses
att man ska ha begitt sina misstag fore man blir ledare. Aven Lars poingterar att stérre respekt
tor auktoriteten finns i Kina samt att det finns en storre forstaelse for att det dr ledaren som
bestimmer. Hofstede och Hofstede (2005) menar att makten endast 6verlever da den atfoljs av
lydnad och i ett land som Kina, dir auktoritet virdesitts, torde makten hos ledarna vara stor.
Maktdistansen som forfattarna nimner far genom Henrik och Lars uttalande om ledarskapet stod
tor att vara stor. Utrikespolitiska institutet (2006) anser att nationalkulturen i Kina priglas av
ojamlikhet. Ojiamlikhet 4r en av orsakerna till att stor maktdistans uppstir i samhillet och
Hofstede och Hofstede (2005) menar att samhillen med stor maktdistans forvantar sig att barn
ska lyda sina forildrar. Rangordningen och auktoriteten dr tydlig inom familjen och denna syn
medf6ljer ofta individerna senare i livet. Hofstede och Hofstede anser att relationen mellan barn
och forilder senare byts ut till medarbetare och ledare. Henrik och Lars erfarenhet av det
auktoritira ledarskapet kan med andra ord ha sina grunder i nationalkulturen.

Nir Lars diskuterar vidare om respekten for auktoriteten kommer han dven in pa vikten av att ha
starka personliga relationer till personer. Han menar att allting blir enklare da man har det och att
skillnaderna mellan medarbetare och ledare da inte lingre ir lika stora. Han menar dven att:

* Kina bygger man valdigt mycket pad personliga relationer. De personliga relationerna
ar de viktiga, viktigare dn de organisatoriska relationerna.”

Det ir intressant att hora Lars forst nimna att respekt for auktoriteten finns i stor utstrickning,
sedan sdger han att skillnaderna inte ar sdrskilt stora eftersom personliga relationer dr viktiga och
dirmed minskas maktforhallandet och auktoriteten. Lars papekar att relationen mellan
medarbetare och ledare till en borjan dr auktoritir men sedan kan 6verga till att bli mer av en nira
personlig relation. Om det dr som Lars siger, att de personliga relationerna dr viktigare dn de
organisatoriska, vilka konsekvenser kan detta fa f6r det kommunikativa ledarskapet?

Vad giller organisationskulturen édr det fraimst Lars som beror begreppet. Han menar att:
Det dr viktigt att man har en kultur, en stamning i sin organisation”

Vi kommer in pa omradet da vi pratar om det uppstatt nagra problem med kommunikationen
nagon ging. Lars papekar att det hela tiden uppstir smd problem hidr och dir och for att
underlitta dem ar det viktigt att ha en gemensam kultur. En kultur dir alla kidnner sig bekvima
och vagar féra upp bland annat problem. Jacobsen och Thorsvik (2002) menar att
kommunikationsproblem kan minska om medarbetarna har samma kultur. Att arbeta med
kommunikativt ledarskap kan diarmed konstateras vara viktigt, inte endast for konkurrensen och
l6nsamheten, utan dven for att minska problemen som kan uppsta vid kommunikation. Da NCT
ar ett globalt foretag med medarbetare fran olika nationalkulturer dr det dnnu viktigare att arbeta
med kommunikationen och skapa en gemensam organisationskultur. Schein (1985) fokuserar
mycket pa hur organisationskulturen ska integreras med nationalkulturen. Han pédpekar att det ar
viktigt for organisationskulturen att den ér stark och uttalad av ledarna men samtidigt unik och
paverkningsbar av medarbetarna. Hofstede och Hofstede (2005) anser att individers
grundliggande virderingar kommer frin nationalkulturen medan organisationskulturens
virderingar byggs upp av foretaget. Dock ér det viktigt att ta 1 beaktande den nationella kulturen,
bland annat av orsaken som Lars nimner, att undvika problem. Att skapa en gemensam kultur,
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dir nationalkulturen och organisationskulturen tas i beaktande, dr sannolikt det mest positiva f6r
foretaget och dess medarbetare. Lars har tidigare nimnt att en av de stOrsta utmaningarna med
kommunikativt ledarskap ir nationalkulturen. Hofstede och Hofstede menar att en gemensam
organisationskultur behovs for att globala foretag ska lyckas. For att skapa denna gemensamma
kultur kan ledarna inte forutsitta att medarbetare frin olika nationalkulturer ska ha samma
virderingar. Att som ledare di kommunicera ut och skapa en gemensam kultur, dir
individualister fran Norden och kollektivister frin Kina kan samsas kan narmast ses som ett krav
1 dagens globala sambhille. Henrik och Lars verkar ha mirkt av utmaningarna med detta och
arbetar delvis med dem. Dock verkar de anse att skillnaderna idag inte ér lika stora vilket kan vara
orovackande och féljderna kan bli att skillnaderna gloms bort. Fér dven om skillnaderna har
minskat med 4ren kan det av bade det kvantitativa och kvalitativa materialet tolkas att skillnader
in idag finns kvar.

5.3 Kvantitativt och kvalitativt resultat

I nedanstdende avsnitt kommer det kvantitativa och kvalitativa materialet att vivas samman och
analyseras. Materialet kommer fortsittningsvis att knytas ihop med relevant teori. Aven
fragestillningarna kommer att besvaras och analyseras. For att besvara uppsatsens syfte har tre
frigestillningar skapats; vad innebir kommunikativt ledarskap for dagens ledare?
Kommuniceras vision och virderingar ut till medarbetarna pa ett tydligt sitts Paverkar
nationalkulturen kommunikativt ledarskap?

Vad innebir kommunikativt ledarskap f6r ledarna pa det specifika féretaget?

Castells (1999) anser att det idag krivs en dramatiskt forbattrad kommunikationsférmaga hos
foretag och dess ledare for att klara av samhillsutvecklingen som den ekonomiska globaliseringen
medfért. Lonn och Martinsson (2005) menar att nya krav stills pa ledarna som foljd av
globaliseringen. Aven intervjupersonerna papekar att globaliseringen lett till att kunderna blivit
mer globala och didrmed ar den gemensamma kulturen och det gemensamma spraket allt viktigare
for foretagets konkurrenskraft och 16nsamhet. Henrik lyfter fram att det som ledare idag inte
ricker med att ha den professionella kompetensen, ledare maste dven kunna kommunicera
foretagets vision, varderingar och strategier for att kunna konkurrera. Lars menar att det mesta 1
ledarskapet idag ar kommunikativt och lyfter dven fram att ett aktivt arbete med kommunikativt
ledarskap 4r bland det viktigaste for honom som ledare idag. Globaliseringens inverkan och
kraven som medforts har kommit att innebéra att kommunikativt ledarskap dr av ytterst stor vikt
tor dagens ledare. Clutterbuck (2001) papekar att det idag inte ricker med att vara en god
kommunikatér. Kommunikationen mellan ledare och medarbetare behéver enligt Clutterbuck
vara tydlig och konsekvent. Att kommunicera ut vision och virderingar till hela féretaget och
direfter bade verbalt och i handlingar utifrin dessa 4r ocksa av stor vikt. De bada
intervjupersonerna verkar ha tagit till sig detta i sitt ledarskap.

En utmaning inom det kommunikativa ledarskapet dr det praktiska och konkreta arbetet. Henrik
och Lars lyfter fram ett flertal faktorer som de arbetar med for att na ut med kommunikationen.
De anvinder allt fran méten till communities f6r att bland annat vision och virderingar ska na
medarbetarna. De lyfter dven fram att en vasentlig del av kommunikativt ledarskap handlar om
att salla bland all information som finns att delge medarbetarna. Genom att salla bland
informationen sikras kvaliteten 1 hogre grad. Hogstrom (1999) papekar att kvalitetssakring av
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kommunikationen dr ytterst viktig. Kommunikativt ledarskap innebdr bland annat att ledarna far
en chans att kvalitetssikra kommunikationen inom foretaget och dirmed ges de en moijlighet att
oka foretagets interna och externa lénsamhet. Genom att kommunikationen inom foretaget
torbattras Okar tilliten och respekten mellan ledare och medarbetare, vilket Eriksen (2001) lyfter
fram som en visentlig del av ett lyckat kommunikativt ledarskap.

Kommuniceras vision och virderingar ut till medarbetarna pa ett tydligt sitt?

Loénn och Martinsson (2005) menar att en viktig del av kommunikativt ledarskap dr att
kommunicera ut foretagets vision och virderingar. Hogstrom (1999) menar i sin tur att en av de
huvudsakliga uppgifterna f6r den kommunikativa ledaren ér att tydliggora vision och virderingar
for medarbetarna. Att lyckas férmedla vision och varderingar ar i sig inte alltid en utmaning for
ledare, utmaningen kan snarare ligga i att lyckas formedla dem pa ett tydligt vis. Av de
kvantitativa resultaten kan utldsas att en av utmaningarna fér NCT: s ledare verkar ligga i att
tydliggbra vision och virderingar for medarbetarna i Norden. Av det kvantitativa materialet
framkommer dven att pa NCT nar ut med visioner och virderingar till medarbetarna men i olika
stor utstrickning beroende pa om det giller vision, virderingar eller strategier. Clutterbuck (2001)
papekar vikten av att tydligt kommunicera vision och virderingar i alla ligen, genom bade
handling och ordval. Av diagram 1 kan utlasas att ledarna verkar kunna agera i enlighet med sina
virderingar 1 bada kulturerna. Diagram 2-6 ger dock inte lika positiva svar fér Norden, och heller
inte alltid f6r Kina, vilket innebdr att av svaren frin resterande fem diagram far Clutterbuck inte
gehor for sitt papekande. Hofstede och Hofstede (2005) menar att det ar viktigt att medarbetarna
anammar virderingarna som kommuniceras ut varpa resultaten i diagram 1 kan ses som positiva
for medarbetarnas chanser att agera i enlighet med foretagets varderingar. Dock finns stora
skillnader i kulturerna i diagram 3, i hur ledare uppmirksammar och belénar prestationer.
Skillnader mellan kulturerna finns dven 1 diagram 2, i hur ledare genererar energi.
Kommuniceringen av virderingarna har 1 dessa fall inte lyckats 1 lika positiv utstrackning, sarskilt
inte 1 Norden. Skillnaderna i det kommunikativa ledarskapet kommer dven fram 1 diagram 5 och
6 dir aterigen medarbetarna 1 Kina dr mer néjda med ledarnas kommunikation 4n medarbetarna i
Norden. Nistan hilften av medarbetarna 1 Norden anser att deras ledare inte kommunicerar ut
visionen tydligt. Detta dr intressant dd man ser till intervjupersonernas svar om att ledare idag
mer eller mindre maste kommunicera ut foretagets vision och virderingar och dessutom aktivt
arbetar med att gora det. Med andra ord kan det tolkas som att ledarna anser att de tydligt
kommunicerar ut féretagets vision och virderingar till medarbetarna. Detta far dock inte stéd hos
medarbetarna, som menar att kommunikationen i fler fall inte dr tydlig.

Paverkar nationalkulturen kommunikativt ledarskap?

Som konstaterats medfér kommunikativt ledarskap nya utmaningar fér ledaren. Foérutom
utmaningen med det konkreta och praktiska arbetet finns utmaningar som exempelvis att anpassa
ledarskapet efter situation och nationalkultur. Att anpassa sitt kommunikativa ledarskap anser
intervjupersonerna vara mycket visentligt. Intervjupersonerna ir dven medvetna om de kulturella
skillnaderna mellan Norden och Kina. Giddens (2003) lyfter fram att en traditionell syn pa
exempelvis familjen fortfarande finns i Kina men att den haller pa att forindras och bli mer
visterlaindsk. Denna foérindring sker dven pa andra omraden an familjen, nagot som de béida
intervjupersonerna ir medvetna om. Kulturerna i Norden och Kina ses av dem idag som mer
eller mindre lika. Intervjupersonerna menar vidare att det kommunikativa ledarskapet delvis
handlar om att ta i beaktande den nya andan som uppkommit i bland annat Kina. Den nya andan
innefattar att Kina blivit mer lik vistvirlden och diarmed har olikheterna minskat 1 de tva
kulturerna. Intervjupersonernas synsitt blir intressant da uppenbara skillnader kan tydas i hur
medarbetarna uppfattar ledarnas arbete. Av de kvantitativa resultaten kan utldsas att skillnader
finns 1 nationalkulturerna.
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Av de kvantitativa resultaten framkommer att Kina genomgiende har hégre positiva resultat dn
Norden. Diarmed kan tolkas att de kinesiska medarbetarna i hogre utstrackning anser att ledarna
lyckas kommunicera ut och handla efter foretagets strategier, vision och virderingar. Detta kan
bero pa vad Hofstede och Hofstede (2005) benimner som individualitet och kollektivism. De
nordiska medarbetarnas fokus ligger pa individen, pa arbetet och dir frimst pa de specifika
arbetsuppgifterna. I Kina dr diremot kulturen mer kollektivistisk dir vi” édr viktigare dn “jag.”
Hofstede och Hofstede presenterar en undersokning, Individualismindex, didr det framkommer
att exempelvis Sverige befinner sig mycket hégre upp i indexet dn Kina. Ju hogre upp 1 indexet
landet befinner sig, desto mer individualistiskt 4r det. Hofstede och Hofstede menar att personer
i individualistiska samhillen prioriterar sig sjilva medan personer i kollektivistiska kulturer
prioriterar gruppen. I och med att fokus i Norden ligger pa individen istillet f6r gruppen kan
helheten vara svir att nd fram med for ledarna. Diremot dr sannolikheten storre att det kan vara
enklare att férmedla vision och virderingar i Kina dir dessa linkar samman gruppen och dirmed
stirker 7vi-kdnslan.” Den snabbt vixande ekonomin och sambhillsutvecklingen i landet ar ett
faktum. (Utrikespolitiska institutet, 2006) Aven detta kan stirka viljan hos medarbetarna att ta till
sig av vision och virderingar. Som medarbetare pa ett globalt foretag far de vara med och bygga
upp landet och utvecklas till att bli en allt starkare konkurrent pa marknaden. Hofstede och
Hofstede (2005) papekar dven att maktdistansen i Kina skiljer sig fran maktdistansen i Norden.
Kinesernas nationalkulturella bakgrund, dir auktoritet 4r en naturlig del av uppviaxten, kan
paverka dem att littare ta till sig det ledarna férmedlar. Auktoriteten 1 den kinesiska
nationalkulturen kan dven leda till att en vana vid tydlighet finns hos medarbetarna i Kina.
Hofstede och Hofstede menar att en liten maktdistans, som ar fallet i Norden, leder till en mer
omsesidig relation mellan ledare och medarbetare. I Norden dr medarbetarna dirmed mindre
vana vid tydlighet och auktoritet da nationalkulturen snarare ar en konsensuskultur. Lars papekar
att medarbetarna 1 Norden élskar att kompromissa och engagera sig. Att da kommunicera ut
vision och virderingar tydligt kan vara svart i Norden om medarbetarna snarare vill diskutera
varfér och vara delaktiga dn fa auktoritira beslut uppifran. Det kommunikativa ledarskapet i
Norden kan vara minst lika bra som i Kina men pa grund av det individuella synsittet och
konsensuskulturen kan medarbetarna inte ta till sig det ledarna férmedlar i samma utstrickning.
Clutterbuck (2001) menar att kommunikationen 1 hég grad dr beroende av kulturen vilket i det
hir fallet borde medfora att kommunikativt ledarskap bor arbetas med mer aktivt i Norden édn 1
Kina. Atminstone torde kommunikativt ledarskap ske i olika former i de olika kulturerna. Genom
att arbeta med kommunikativt ledarskap ur ett nationalkulturellt perspektiv skulle kanske vision
och virderingar nd ut till medarbetarna pa ett tydligare sitt.

6. Diskussion

Syftet med denna uppsats var att underséka hur ledare kommunicerar féretagets virderingar och
visioner till organisationen samt om kommunikativt ledarskap paverkas av olika nationalkulturer.
Kulturerna som uppsatsen fokuserat pa dar Norden och Kina. For att kunna besvara syftet har tre
fragestillningar besvarats i uppsatsens resultat och analyskapitel. Diskussionen nedan kommer att
inkludera reflektioner kring litteraturen i teorikapitlet, tankar kring kommunikativt ledarskap i
relation till nationalkulturen samt till globaliseringen och slutligen forslag pa framtida forskning.

En reflektion kring litteraturen ar att foljderna av att arbeta med kommunikativt ledarskap kan
belysas ur ett antal perspektiv men i den litteratur som finns att tillga ligger fokus allt som oftast
pa olika positiva aspekter. Da kommunikativt ledarskap dr ett relativt nytt begrepp har en
motreaktion och dirigenom kritik inte hunnit uppkomma dn. Hur motreaktionen tar sig 1 uttryck,
om det ens kommer en motreaktion, dr 1 dagsliget omojligt att svara pa. Detta leder till att fokus
ligger pa de positiva aspekterna med kommunikation och ledare. De negativa aspekter som kan
knytas till kommunikativt ledarskap kan snarare knytas till delarna som begreppet bestir av —
kommunikation och ledarskap. Da det i stor utstrickning forskats inom dessa tva omraden finns
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bide hyllningar och kritik mot begreppen och dess delomriden. Motreaktioner har under dren
uppstitt och jag kan tinka mig att det finns personer som anser att kommunikativt ledarskap
endast ir ytterligare en forgrening inom ledarskap eller kommunikation, vilket innebar att det inte
borde ta linge innan nagon forskare eller foérfattare kommer med en teori om varfor
kommunikativt ledarskap inte fungerar eller inte dr att féredra. Da uppsatsens fokus inte ligger 1
att diskutera for- och nackdelarna med kommunikativt ledarskap, utan snarare i hur
kommunikativt ledarskap tar sig i uttryck i tva skilda kulturer, dr avsaknaden av problematik i det
hir fallet inte ett stOrre bekymmer.

En annan reflektion kring litteraturen ér att kritik aven skulle kunna riktas mot att teorierna kring
globalisering, ledarskap, kommunikation och sa vidare dr visterlindskt grundade. Da
tillvixtlinderna i Ost vixer sig allt starkare och dirmed dven paverkar vart sitt att leda och
kommunicera kan en problematik relaterad till detta uppkomma. Hur skulle det se ut om
litteraturen borjade grunda sig pa ett 6sterlandskt perspektiv? Dagens teorier grundar sig i mangt
och mycket i1 hur relativt individualistiska eller mycket individualistiska samhaillen ser pa olika
fenomen, bor inte de kollektivistiska samhaillena tas i beaktande i dagens globala samhille? Mer
kollektivistiskt inriktade teorier och litteratur skulle behévas nir globaliseringen sprider sig och
utvecklas, hur ska foretag annars lyckas pa bast satt? Hur vi dn forsoker kommer en komplett
kunskap att fas om andras kulturer endast genom att vi sjilva aker dit eller genom att personer
fran den kulturen delar med sig av sin kunskap och sina erfarenheter. Da alla inte har mojlighet
att resa till andra kulturer dr teoretisk kunskap av stor vikt. Den kunskapen tror jag behovs for
foretag, dess ledare och medarbetare men dven for individer som lever i dagens globala samhalle.

Vad giller uppsatsimnet och syftet ar konsekvenserna i att relationen mellan medarbetare och
ledare dndras under aren ir av intresse. Kulturen i Kina innebir att forhallandet mellan ledare och
medarbetare till en botjan dr auktoritirt. Detta kan undertlitta for ledaren nidr han/hon ska
implementera och arbeta med foretagets vision och varderingar. Ledare bor ta i beaktande att
tydlighet dr viktigt da de kommunicerar ut vision och virderingar och att deras makt far
medarbetarna att lyssna till vad de kommunicerar ut. Efter en period, da tillit och respekt skapats
mellan ledare och medarbetare, dndras dock forhallandet mellan dessa. Lars podngterar att
forhallandet 6vergar till en mer personlig relation, fran att ha varit auktoritiart blir det nu mer
relationsbaserad. Den nira relationen som uppstar kan leda till att kommunikationen blir mer
Oppen och liksidig. Darmed kan det bli enklare f6r ledare att fortsdttningsvis aktivt arbeta och
kommunicera foretagets vision och virderingar. Att ha denna utveckling i foérhillandet mellan
ledare och medarbetare kan kopplas till nationalkulturen och dven gynna det kommunikativa
ledarskapet.

I Norden ser utvecklingen gillande kommunikativt ledarskap inte ut pa samma sitt och det skulle
vara svart att andra pa och utveckla till att bli som det kommunikativa ledarskapet i Kina. Det bor
poingteras att kommunikationen fungerar dven Norden men att den skulle kunna bli battre.
Dirmed kan den komma att beh6éva bli mer relationsfokuserad och auktoritir. Ur den aspekten
kan Norden lira sig av Kina. Dock kan det bli svart att fa det visterlindska att bli 6sterlindskt.
Sarskilt da de visterlindska dominerat under en valdigt lang period. Att fa det 6sterlindska att bli
visterlindsk ter sig enklare. Detta édr redan att faktum i dagens sambhille, i exempelvis Kina har
utvecklingen 1 manga fall skett efter visterlindska matt. Detta kan dock komma att dndras i
framtiden. Tillvixtlinderna, da sirskilt BRIC linderna och deras frammarsch pa marknaden
kanske leder till att vastvirlden utvecklas och paverkas av linderna st istillet for vice versa. Om
det som forutspas av Goldman Sachs (2003) slar in sa kanske BRIC linderna tagit Gver storsta
delen av marknaden om ca 40 ar vilket innebir att vistvirlden kan komma att behdva anpassa sig
och sina nationalkulturer. Da den ekonomiska globaliseringen péaverkar kulturen torde kulturen 1
vist komma att paverkas av kulturen 1 6st. Dirmed kan kommunikationen komma att dndras,
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frin att ha haft sin paverkan fran visterlindska kulturer kan den komma att paverkas av
osterlindska kulturer. Da kommunikationen redan implementerats av vastvarlden har jag svart att
se att den skulle bli signifikant férindrad men kommunikativt ledarskap kan komma att inspireras
av linderna i 6st och didrmed fd ett bredare perspektiv. Da globaliseringen stiller nya krav pa
kulturer dr detta sannolikt en positiv utveckling eftersom en kulturell bredd borde gynna de
globala foretagen som en del av kulturen.

Kommunikativt ledarskap ses av manga som en f6ljd av globaliseringen. Utan globaliseringens
framvixt skulle kommunikativt ledarskap kanske inte existera, eller existera i samma utstrickning
som idag. Genom att kraven pa ledarskap och kommunikation har kommit att 6ka de senaste
decennierna har kravet pa en kombination 6kat och dirigenom har kommunikativt ledarskap som
begrepp uppstatt. Jag tror att detta dr en nddvindig utveckling eftersom jag anser att
kommunikativt ledarskap behovs for att foretag ska kunna 6verleva idag. Sjilvklart beror det pa
vilken typ av bransch och foretag det giller, samt vilken storlek det dr pa foretaget, men om det
giller globala foretag tror jag kommunikativt ledarskap beh6vs for att anpassa, engagera och leda.
Kommunikativt ledarskap behévs dven for att klara av konkurrensen samt fOr att engagera
medarbetarna. Genom lyckat kommunikativt ledarskap skapas tillit och respekt vilket 1 sin tur
leder till att foretagets 1onsamhet gynnas och féretaget darmed blir mer framgangsrikt. Ledarna
pa NCT arbetar aktivt med kommunikativt ledarskap och tar i beaktande de kulturella skillnader
som finns och anpassar sitt ledarskap efter det. Relationen mellan medarbetare och ledare ar
viktig f6r dem, sdrskilt 1 den asiatiska kulturen. De menar bada att det idag inte finns ndgra stérre
skillnader mellan Norden och Kina men kan samtidigt lyfta fram ett antal olikheter mellan
kulturerna. De har bada sttt pa utmaningar i det kommunikativa ledarskapet och dessa
utmaningar har frimst varit kopplade till kulturella skillnader, da ofta till skillnader i
nationalkulturen. Av det kvantitativa materialet kan tolkas att det finns skillnader i kulturer, hur
ledare arbetar samt hur ledarskapet mottas da Kina genomgiende pavisar hogre och mer positiva
resultat. Medarbetarna 1 Kina dr 6verlag mer n6jda med ledarskapet och ledarnas sitt att formedla
vision, strategi och virderingar samt hur de sjilva agerar i enlighet med vision och varderingar. 1
Norden dr resultaten genomgiende ligre vilket pavisar att ledarskapet inte skett pd ett lika
framgangsrikt vis. Vilka konsekvenser detta fatt f6r NCT ér svara att svara pa da uppsatsen inte
fokuserar pa foljderna av kommunikativt ledarskap. En gissning 4r att medarbetarna i Kina ar
mer engagerade och ndjda in medarbetarna 1 Norden. Om detta stimmer eller inte kan inte ges
svar pa, det dr endast spekulationer frain min sida. Om detta inte dr fallet kanske konsekvenserna
inte marks av 1 dagslidget men av den teoretiska forskning jag tagit del av har det genomgaende
framkommit att kommunikativt ledarskap mer eller mindre ér ett krav for att foretag ska kunna
konkurrera och vara framgangsrika i var globala omvirld varpa jag tror att NCT kan behdva
arbeta med det kommunikativa ledarskapet 4n mer. Om inte for att minimera konsekvenserna i
dagsliget sa for att forhindra framtida konsekvenser.

6.1 Framtida forskning

Efter att ha satt mig in i en specifik branschs arbete och resultat gillande kommunikativt
ledarskap tycker jag att det skulle vara intressant att undersoka ett foretag i en annan bransch for
att se om liknande resultat skulle uppnas. Ar resultaten i min uppsats specifika fér branschen eller
tor andra liknande foretag? Jag skulle vilja veta om detta dr knutet till sjilva branschen eller om
resultatet gir att generalisera. Det skulle dven vara av intresse att gora en undersokning pa ett
foretag inom samma bransch da uppsatsforetaget arbetar mycket globalt och ir ett framstdende
foretag. Dess starka varumirke kan ha paverkat resultaten och ett annat mindre globalt foretag 1
samma bransch kanske skulle ge en helt annan uppfattning av kommunikativt ledarskap och
kultur. Kanske skulle skillnaderna knappt vara mirkbara?

42



Ett annat intressant omrade f6r framtida forskning skulle vara att underséka samma fOretag men
ur andra kulturers perspektiv. Det skulle det vara intressant att jamfora exempelvis USA och
nagot afrikansk land. Att jimfora foretagets ledare och medarbetare i USA och ett afrikanskt land
tror jag skulle ge en helt annan uppfattning av bade kommunikativt ledarskap och kultur da dessa
linder ir ytterligheter inom sina omraden, USA som vildigt framstiende OECD land och en stor
del Afrika som svaga tillvixtlinder. Hur arbetar féretaget med kommunikation i dessa linder?
Kina haller trots allt pa att bli allt mer vastlindskt men hur dr det med afrikanska linder, kan man
implementera samma syn pa kommunikation och ledarskap i en kultur som inte ér lika utvecklad,
vare sig ekonomisk eller teknologiskt? Det torde vara en storre utmaning fér féretaget och jag
skulle girna sitta mig in i hur den processen gar tillviga, samt jamfora den med det mest
visterlandska landet 1 vérlden.

Slutligen anser jag att det skulle vara intressant att forska vidare inom begreppet
kommunikativt ledarskap. Da begreppet &r relativt nytt skulle det vara spannande att jamfora
ett flertal framstaende foretag och deras arbete med kommunikativt ledarskap. Arbetar de
aktivt med det? Vilka foljder kan det fa att arbeta eller inte arbeta med kommunikation?
Framfor allt skulle det vara intressant att forska vidare inom de negativa aspekterna inom
begreppet. Finns det foretag som arbetar med kommunikativt ledarskap som har negativa
erfarenheter av det? Vad beror de negativa erfarenheterna pa i sa fall? Alla begrepp har sina
nackdelar och det skulle vara intressant att ta del av problematiken med kommunikativt
ledarskap. Utan att veta bristerna kan de inte atgardas och jag tror att alla typer av ledarskap
kan forbattras och utvecklas. | dagens globala samhdlle galler det att stdndigt vara a jour med
det senaste for att gora foretag framgangsrika. Foljden av globaliseringen har saledes blivit att
ledare stidndigt maste anpassa sig till nya former av ledarskap och kraven att klara
konkurrensen leder till att dven teoretiker och forskare vérlden Gver i snabbare takt behdver
utveckla och analysera de satt ledare arbetar efter.
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Bilaga
Intervjuguide

Inledning
1. Fakta om mig, vad jag studerar och skriver om
2. Anonymitet/konfidentialitet
3. Bandspelare?

Bakgrund
4. Hur linge har du arbetat pa foretaget?
5. Hur linge har du haft en chefsposition?
6. Vilka dr dina huvudsakliga arbetsuppgifter som chef?
7. Erfarenhet av att arbeta utanfér Sverige?

Kommunikation
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8. Hur definierar du kommunikativt ledarskap?

9. Vad innebir det f6r dig att arbeta med kommunikativt ledarskap?

10. Hur viktig 4r kommunikationen i din roll som ledare?

11. Har du upplevt nagra specifika utmaningar da du arbetat med kommunikativt ledarskap?

Visioner och virderingar
12. Anser du att det ar viktigt att du som chef kommunicerar ut féretagets vision och
virderingar till de anstillda? Varfor?
13. Pa vilket sitt formedlar du visionen och virderingarna till de anstillda?
14. Har du upplevt nagra utmaningar vad giller kommunikation av vision och virderingar i
olika kulturer, 1 det hir fallet Norden och Kina? Exempel?

Kultur
15. Kan du beritta om din erfarenhet av att arbeta i Kina/Norden?
16. Finns det nigonting du anser ir typiskt “kinesiskt”/”’nordiskt’’?
17. Vad giller kommunikation, anser du/tror du att det finns nigra likheter/skillnader mellan
ledare i Kina/Norden?
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