Bachelor i Markedsfering og Internasjonalisering

Ufordringer i mote med
Tndisk ﬁrrem z’ncgséufmr

2011

En studie av norske bedrifters erfaringer
med interkulturell kommunikasjon i Bangalore, India

06.06.11

90120605
36026115
36021479

Mm’,éepfsﬁﬂysﬁaﬁen Cmnjms Kristiania

"Denne bacheloroppgaven er gjennomfert som en del av utdannelsen ved
Markedsheyskolen. Markedsheyskolen er ikke ansvarlig for oppgavens metoder,
resultater, konklusjoner eller anbefalinger.”



Bacheloroppgaven du na holder i handen er skrevet som en del av utdanningen innen
Markedsfering og internasjonalisering ved Markedsheyskolen Campus Kristiania. For
tre unge og ambisigse jenter har dette vaert en svert lererik, spennende og
inspirerende avslutning pa vart bachelorstudium, som frister til bade videre forskning
og karriere innenfor fagfeltet internasjonal markedsfering. Dette dokumentet er et
resultat av fem méaneder intensiv jobbing og enorm laring. Vi har gjennom arbeidet
med denne oppgaven utviklet oss bade som studenter og som mennesker, og tilegnet
oss sveert nyttig kunnskap om béde oppgaveskriving, pensum, arbeidslivet, vart valgte
tema og problemstilling, og ikke minst om prosjektplanlegging og samarbeid. I tillegg
har vi pé en interessant mate fatt anvendt kunnskapen vi har tilegnet oss gjennom vart

tredrige studie i praksis.

Vi vil gi en spesielt stor takk til var veileder, Ola Loennechen. Du har gitt oss mange
gode rad og fortalt interessante historier om tverrkulturelle meter, som har veert til
stor hjelp 1 arbeidet med bacheloravhandlingen, og som vi ogsa vil ta med oss pa
veien videre.

Vi vil ogsa takke alle vare informanter som tok seg tid til & dele sine erfaringer med

oss. Det hadde ikke vart mulig & gjennomfere oppgaven uten dere.

Oslo 5. juni 2011

Studentene: 90120605, 36026115, 36021479



1.0 INNLEDNING.....cttitiiiiiiiiiiiteiiiitiititiatietietatiactssssscescssssscncsasescnns

1.1 Bakgrunn og formal.......... ...,
1.2 Problemstilling 0g avgrensninger...........oveeeiiuiieenienieieiaeneeneannn,

2.0 INTERKULTURELL KOMMUNIKASJON....cctiitittiiiiiiniiiiiiiieineincnnn

2.1 A forstd seg selv og sin egen Kultur.................c.cooeiiiiiiiiiieiieeii,
2.2 Etnosentrisme og KulturrelativiSme .............c.cooeviiiiiiiiiiiinineieni,
2.3 Stereotypi 0g fordommer...........ooiiiiiiiii e
2.4 Kulturelle kontekster. ... .. ..o
2.5 Hofstedes kulturdimensjoner. ............cooviiiiiiiiiiiiiiiiiii e,
2.5.1  MaKtdiStanSe. .. o.vuueeetie et
2.5.2 Individualisme og kollektivisme................ccoviiiiiiiiiiininnn.
2.5.3 Usikkerhetsunnvikelse............coooieviiiiiiiiiiiiiiie,
2.5.4 Maskulinitet og femininitet..............ccoooiiiiiiiiiiiii,
2.5.5 Kiritikk til Hofstedes kulturdimensjoner...................oceeeennnnn.n
2.6 Sosiorelasjonell kontekst............coooiiiiiiiiiii
2.6.1 Kilder til status 0g autoritet.........c.ooviiuiiiiiiiiii i,
2,62 AEreogskam..........oiiiiiii
2.6.3  ReI@ION. ...ttt
2.6.4  TidSOTICNLEIING. ...\ttt ettt ettt ettt et e e et et e e e
2.7 Hoykontekst — og lavkontekstkommunikasjon..................coooiiin.
2.8 Verbal — og ikke-verbal kommunikasjon...................coooiiiiiiiiiiinn.
2.9 Oppsummering— Interkulturell kommunikasjon....................coien.

3.0 UTFORDRINGER I MOTE MED INDISK FORRETNINGSKULTUR........

O B 6T L I TS O
3.2 Bangalore — Indias ”Silicon Valley”.............coooiiiiiiiiiiiia
3.3 Kulturdimensjonene. ........o.uiiuiiniii ittt
3.4 Sosiorelasjonell kontekst............ooooiiiiiiiiiiii
3.4.1 Kilder til status - deterministisk hierarki og personlige relasjoner...
3.4.2 Frykten for & tape ansikt.............cooiiiiiiiiiiiiii
3.4.3 Religiost mangfold............oooiiiiiiiiiii
3.4.4 “Indian stretchable time”............coooiiiiiiiiii
3.5 Indirekte kommunikasjonsform — en motsetning til norsk kultur..............
3.6 Spraklig mangfold — ulikt tankesett...............ccooiiiiiiiiiii
3.7 Oppsummering — Utfordringer i megte med indisk forretningskultur............

4.0 METODKE.....ciitiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiieitiieititiaetetteenctacsscsssassacssnssncscns

4.1 ForskningsSdesi@n. ........ouuinuiieiiiii e
4.2 Forskningssparsmal............ooiiiiiiiiiiii i,
4.3 Teoretiske antagelSer..........oouiiuiiiiiiii e



4.4 Analyseenheter..........ooiiiiiiii e, 40

4.4.1 Strategisk utvelging av informanter...................cooeviiiiiinini 41

4.42 Utvalgsstarrelse. ......ooeiiiiniiii e 41

4.4.3 Rekruttering av informanter................ooeviiiiiiiiiiiiiiiii e, 42

4.5 Den logiske sammenhengen mellom data og antakelser........................ 43
4.5.1 Utarbeidelse av intervjuguide.............cooiiiiiiiiiiiiiiiiinea 43

4.5.2 Gjennomforing av dybdeintervjuer...............ocooiiiiiiiiiiiin. 43

4.5.3 DataredukSjOon. ........iiuiiniit i 44

4.5.4 Analysemetode........o.oiuiiniiiiii i 44

4.6 Kriterier for & tolke funnene. ..., 45
4.6.1 KvalitetSSIKIINg. .....oouvitiii it 45

4.6.2 Troverdighet........cooiuiiniiiiiii 46

4.6.3 Palitelighet. ... 47

4.6.4 Overforbarhet. ..o 47

4.6.5 Bekreftbarhet............ooooi 47

5.0 ANALYSE...uiiuiiiiiiiiiiiuiiiiiiiiiieiitiietatittetastsesastsesasassssasassssssnsncs 49
5.1 Bedriftenes virksomhet i Bangalore...................ooooiiiiiii 49
5.2 Kulturelle forskjeller som forer til kommunikasjonsutfordringer............... 50
5.2.1 Sier ja nar de MeNeT NeT.......ouviueietenietiie et eeenann, 51

5.2.2 Kilder til Status......o.oeueieii i 51

5.2.3 Familie kontra jobb...........cooiiiiiii e, 53

5.2.4 ”Indian stretchable time?”...........oooiiiiiiiiii 54

5.2.5 SuKSeSSTAKLOTET . . ..o uvneete et 54

5.3 KONKIUSION. .. .ei e 55
6.0 TOLKNING . ..ouitiitiuiiiitiiiiieiiiiitiiiiiattieiasnttessssssssasatsssssnssssssasssnss 58
6.1 ANbefalinger. ......uoieii i 62
Vedlegg 1: Intervjuguide. ......ooueiniiii i 68

Antall ord i rapporten: 16 187



2.1 Kontekstuell MOdell.........ounne e, 14

2.2 Kontekstbasert kommunikasjon..............cooiiiiiiiiiiiiiiiiii i, 22
3.l Kart over India. ... 28
3.2 Hierarkisk — og egaliteer kultur................ccooiiiiiii e, 32
3.3 Hoykontekst- og lavkontekstkulturer.................oooiiiiiiiiiiiii i, 35

3.1: Indias plassering i Hofstedes indekser for kulturdimensjonene................... 30



Vi har i denne oppgaven tatt for oss fagfeltet interkulturell kommunikasjon, da vi
onsket & vurdere og beskrive de utfordringer som kan oppsta for en norsk bedrift i
metet med indisk forretningskultur. Vi valgte a ta for oss forretningskulturen i byen
Bangalore i den serlige delen av India. Vi utarbeidet folgende problemstilling:
“Hvordan kan kulturelle — og sosiorelasjonelle ulikheter skape
kommunikasjonsproblemer for en norsk bedrift som skal gjore forretninger i

Bangalore? Hvordan kan disse best mulig loses?”

For a svare pa problemstillingen foretok vi forst en grundig litteraturgjennomgang om
sentrale emner innenfor interkulturell kommunikasjon. De viktigste begrepene som er
beskrevet er Hofstedes kulturdimensjoner, sosiorelasjonelle forhold, som kilder til
status, @re og skam og religion, og Halls skille mellom heykontekst — og
lavkontekstkommunikasjon. Videre ble denne teorien dreftet i forhold til utfordringer

ved indisk forretningskultur.

Vi valgte & benytte kvalitativ metode og casedesign som forskningsmetode da vi
onsket & samle mye og detaljert informasjon om et avgrenset case. Vi benyttet oss av
Yins fem komponenter for casedesign, hvor vi ut i fra teorien utarbeidet teoretiske
antakelser. Vi valgte & operere med én analyseenhet og fler-case-design. Det ble utfort
dybdeintervjuer med informanter fra ulike bedrifter som har erfaring fra forretninger i
India. Etter datainnsamlingen satt vi igjen med en mengde informasjon som ble
redusert ved hjelp av tverrsnittsbasert — og kategorisk inndeling av data. Deretter ble
materialet analysert og tolket opp mot de teoretiske antakelsene ved hjelp av

menstermatching.

Pé bakgrunn av analysen kom vi frem til hvilke kulturelle forskjeller som forer til
kommunikasjonsutfordringer.
- Den viktigste kulturelle forskjellen er indernes tendens til & svare ja til
spersmal som de egentlig burde svart nei til, og deres vanskeligheter med a

svare direkte pa et sparsmal.



- Din posisjon i hierarkiet og relasjoner bidrar til & gi status. Relasjonsbygging
er svaert viktig, og helt avgjerende for 4 skape tillit 1 indisk forretningsliv.

- Deter en tydelig kollektivistisk kultur, som gjor at de ikke foler det
individuelle ansvaret som er typisk i Norge og Vesten, som igjen leder til store
kommunikasjonsutfordringer.

- Det er viktig & veere klar over at det er et tydelig skille mellom store bedrifter
som har adoptert en vestlig veereméate og mindre familieeide bedrifter med

tanke pa hvor fremtredende kulturforskjellene er.

Den forste og viktigste suksessfaktoren vi identifiserte ut i fra dataene er ydmykhet.
I tillegg er et av de viktigste hjelpemiddel for suksess i Bangalore en god kontakt som

kjenner den lokale forretningskulturen.



I denne bacheloravhandlingen har vi undersekt hvilke kommunikasjonsproblemer
som kan oppsta nar en norsk bedrift skal gjore forretninger i Bangalore i India.
Rapporten tar forst for seg bakgrunnen for valg av tema, formal og problemstilling.
Deretter presenteres generell teori innenfor interkulturell kommunikasjon, etterfulgt
av et teorikapittel om utfordringer i meote med indisk forretningskultur, hvor den
foregdende teorien er anvendt i praksis. Videre folger et metodekapittel som
omhandler valg av forskningsdesign, rekruttering av informanter og gjennomfoering av
datainnsamling. Til slutt i oppgaven har vi presentert funn i kapittelet om analyse med
tilherende konklusjon, etterfulgt av tolkning mot teoretiske antakelser og

anbefalinger.

I en verden preget av globalisering og internasjonal handel er det viktig med
kunnskap innen interkulturell kommunikasjon og kulturforstaelse. En slik kunnskap
kan vare avgjerende for om man lykkes med etablering i et internasjonalt marked
eller ikke. Dette gjelder spesielt i all interaksjon med personer fra kulturer som er
sveert ulik var egen, da kulturen setter stor preg pd landets forretningsskikk (Neuliep
2009). Vi ensket derfor & vurdere og beskrive de utfordringer som kan oppsta for en
norsk bedrift i matet med indisk kultur. Arsaken til at vi valgte India var flere:

- Vi har tidligere skrevet en mindre oppgave om hvilke
kommunikasjonsutfordringer en norsk bedrift kan mete pd i samhandling med
bedrifter 1 Beijing i faget interkulturell kommunikasjon og kulturforstaelse.
Selv om dette var en liten oppgave med store avgrensninger, syntes vi dette
var et spennende tema som vi ensket & leere mer om, men da i forhold til en
annen forretningskultur.

- India anses 4 bli den nye fremtidige okonomiske stormakten. Mye av drsaken
til dette er den voksende middelklassen. I tillegg har landet et hayt
utdanningsniva og hele 600 millioner innbyggere under 35 ar, som tilsvarer

halvparten av befolkningen (Haugnes 2011).



- Vi hadde et enske om & motivere norske bedrifter til & satse pa utvikling
og/eller salg i India. Den indiske middelklassen er svert stor med over 300
millioner mennesker, som alle har en kjopekraft pd europeisk niva (Grihault

2008:17). Dette tilsier at det indiske markedet er enormt stort.

Videre valgte vi & fokusere oppgaven rundt en spesifikk by i India for & innhente mest
mulig troverdige opplysninger som med sterre sikkerhet kan gjelde for det valgte
omradet. Vi skal senere i oppgaven drefte Hofstedes kulturdimensjoner, og hvordan
forskningen hans baserer seg pd homogene nasjonale kulturer som er felles for alle i
det spesifikke landet. Ifolge Singh m.fl. (2008:249) kan ikke slike teorier om
nasjonale kulturer gjores gjeldene for et land som India med store forskjeller i sprak,
religion, etnisitet, geografi, bransjer og skonomi. Med dette som bakgrunn valgte vi
ut byen Bangalore sor i landet, som regnes som sentrumet for IT-drift i India. Arsaken
var 1 hovedsak fordi vi fikk delta pé et foredrag med temaet, kulturtrening om India
med fokus pa Bangalore, i regi av EDB Ergogroup. Det var utrolig interessant og
leererikt, og fungerte for oss som en motivasjon for videre arbeid. Vi fant ut at det er
relativt store forskjeller mellom nord og ser, og ensket & ta for oss omradet i den
serlige delen. Oppfatningen var var at det eksisterer lite konkret teori om
forretningskulturen i Bangalore. Teorien som finnes om for eksempel
finanshovedstaden Mumbai i den nordlige delen av landet, kan lettere generaliseres til
a gjelde for andre byer i nord, som for eksempel New Dehli og Chennai. Det er
derimot mindre sannsynlig at den samme teorien kan gjeres gjeldende i den serlige

delen.

Formalet med denne avhandlingen er & identifisere de viktigste
kommunikasjonsutfordringer som en bedrift steter pa i meote med indisk
forretningskultur i Bangalore, og & komme opp med losninger pa hvordan man best
mulig kan imetekomme denne utfordringen for & lykkes. Vi ensker at resultatet skal
kunne brukes som en forberedelse for andre bedrifter som skal etablere seg i det
valgte landet eller byen, og/eller skal i forhandlinger med representanter fra denne

kulturen — som et hjelpemiddel for suksess.



Ut fra bakgrunnen for valg av tema, og formalet med oppgaven, har vi kommet fram

til folgende problemstilling:

“Hvordan kan kulturelle — og sosiorelasjonelle ulikheter skape

kommunikasjonsproblemer for en norsk bedrift som skal gjore forretninger i

Bangalore? Hvordan kan disse best mulig loses?”

Med problemstillingen som utgangspunkt har vi foretatt enkelte avgrensninger som vi

gjennom avhandlingen har holdt oss innenfor. Bakgrunnen for dette er at

kulturbegrepet er enormt vidt, komplisert og unyansert, slik at grenser ma settes for

hvilke temaer som egnskes a utforskes ut fra den tiden vi har til rddighet. Vi har gjort

folgende avgrensninger:

Da India er et enormt land med verdens nest sterste befolkning, syv
forskjellige store religioner og en av verdens eldste og mest avanserte
sivilisasjoner (Grihault 2008:11,16), var vi negdt til & konsentrere oss om
forretningskulturen i ett enkelt omréde av landet. Valget falt pa Bangalore.
Ved valg av Bangalore som by, kom den neste avgrensningen naturlig:
Bransjen vi ensker 4 underseke er teknologibedrifter som driver med
utvikling, salg og/eller drift i den indiske byen.

Temaet interkulturell kommunikasjon er svart vidt og omfatter utallige
begreper i en mengde ulike kontekster. Vi har valgt & fokusere pa den
sosiorelasjonelle konteksten, og de mest sentrale temaene som faller innunder
denne kategorien, da vi mener dette er mest relevant for
kommunikasjonssituasjonen. I tillegg har vi valgt & fokusere pa Hofstedes
kulturdimensjoner, som er en del av den overordnede kulturelle konteksten,
fordi vi ser pa det som avgjerende & forstd disse som en bakgrunn for all

samhandling.
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Alt man gjer innenfor forretningsvirksomhet: forhandling, avgjerelser, utveksling av
informasjon, delegering av oppgaver og lederskap avhenger av at man lykkes med
kommunikasjon mellom leder og ansatt. Kommunikasjon bestér av & sende bade
verbale og ikke-verbale beskjeder (Adler og Gundersen 2008:69). Det storste og mest
typiske problemet man ma lese i mete med andre kulturer er nettopp i forhold til bade

verbal — og ikke-verbal kommunikasjon (Cushner og Brislin 1996: 40).

I interkulturell kommunikasjon, det vil si i kommunikasjon pé tvers av kulturer, vil
det som regel oppsta et skille mellom den sendte og mottatte beskjeden. Dermed vil
det lett kunne oppstd kommunikasjonssvikt. For & unngé dette, mé senderen gjore
budskapet om til en form som mottakeren vil gjenkjenne i form av ord og atferd.
Utfordringen er at man ikke kan gjore dette uten a kjenne til den kulturen man skal
kommunisere med. Det kreves en innsats av bdde sender og mottaker av budskapet:

- Avsenderen mi kode budskapet sé det passer mottakerens kulturelle bakgrunn.

- Mottaker mé dekode budskapet med hensyn til senderens kulturelle bakgrunn.

Kulturell kommunikasjonssvikt oppstér nar det egentlige budskapet kodes annerledes

av mottakeren enn det var ment (Adler og Gundersen 2008:70).

I de folgende kapitlene har vi startet med & beskrive generelle kulturelle begreper som
man ber vere bevisst for interaksjon med fremmede kulturer, som etnosentrisme,
kulturrelativisme, stereotypier og fordommer. Videre har vi tatt for oss de ulike
kulturelle kontekstene, Hofstedes kulturdimensjoner og emner innenfor den
sosiorelasjonelle konteksten. Til slutt har vi fokusert pd mulige ulikheter ved verbal
og ikke-verbal kommunikasjon. Alle er de faktorer som kan medfere kulturell
kommunikasjonssvikt dersom man ikke kjenner til den fremmede kulturens syn pa

dem.
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Nér man skal gjore forretninger pé tvers av landegrenser, er det svaert nyttig, og ofte
avgjorende & ha kunnskap innen interkulturell kommunikasjon. Avgjerende for & fa
gode ferdigheter innenfor dette feltet er & forsta seg selv og sin egen kultur. Ifolge
Samovar, Porter og McDaniel (2009: 387) er det forste steget mot a forstéd seg selv
nettopp & forsta sin egen kultur, og hvor man kommer fra. Alle er vi et produkt av var
kulturelle bakgrunn, etnisitet, kjonn, alder, familie, religion, utdannelse og yrke. Vi
ser verden gjennom briller som representerer den kulturen vi kommer fra. Det handler

om 4 bli bevisst pa hvilke verdier, holdninger og persepsjoner som preger var kultur.

Det neste steget blir & forstd seg selv gjennom & reflektere over sin egen personlighet.
Det handler om 4 identifisere hvilke stereotypiseringer man ofte gjor, hvilke
fordommer man har, og hvilke meninger som preger en som person. Denne
bevisstheten vil vare til hjelp i enhver kommunikasjonssituasjon, ved at man lettere
kan identifisere om eget tankesett pavirker kommunikasjonen. P4 samme maéte ber
man vare bevisst pa hvordan man oppfattes av andre. Store
kommunikasjonsproblemer kan oppstéd dersom man tror man oppfattes pa én maéte,
mens man i virkeligheten oppfattes pd en annen. Det er derfor viktig med god
selvinnsikt, og & bevisst bestemme seg for hvordan man ensker & oppfattes gjennom
verbal — og ikke-verbal kommunikasjon (Samovar, Porter og McDaniel 2009: 286-
388).

Dersom man skaffer seg god innsikt i egen kultur og laerer seg a bli bevisst pa egne
personlige egenskaper, meninger og kommunikasjonsstil, har man et godt grunnlag

for & lykkes med interkulturell kommunikasjon.

Etnosentrisme inneberer 4 se verden rundt seg med sin egen kultur i sentrum. Dette
resulterer ofte i at ting som strider med det vi er vant til, ser vi pd som uvanlig, dumt
eller negativt. Dette kan ofte forega ubevisst og behaver ikke & vere negativt ment.

Derfor ber man vere bevisst pa hvordan man kommuniserer i mete med fremmede
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kulturer, for 4 ikke utstrale etnosentrisme (Bohn og Dypedahl 2009:23-25). Ifolge
Gudykunst (2004:130-133) er alle til en viss grad etnosentriske nettopp fordi vi fra
fodselen av har lert & gjore ting pa en bestemt mate, som vi dermed anser som den
rette maten 4 gjore det pa. Han pdpeker ogsd at mennesker med hoy grad av
etnosentrisme ofte kvier seg for & kommunisere med mennesker fra fremmede

kulturer, fordi de verken kan forklare eller forutsi personens atferd.

Det motsatte av den subjektive holdningen som er fremtredende hos en etnosentriker,
er kulturrelativismen. Behn og Dypedahl (2009:29) beskriver kulturrelativisme som at
alle verdier, normer og handlinger er akseptable sa lenge de er det innenfor en bestemt
kultur. Dersom man har hey grad av kulturrelativisme, har man evnen til & prove og
forsta den andres atferd gjennom den kulturelle konteksten han/hun er en del av. Det
handler om & forsta atferden gjennom den andres perspektiv (Gudykunst 2004:130-
133). Det er ofte avgjorende a se mennesket i deres kulturelle sammenheng for &

forsta deres atferd (Fife 2002:162).

Stereotypi er en generalisering av en gruppe mennesker. Det er en forenklet
beskrivelse av virkeligheten hvor man “drar alle over en kam” (Behn og Dypedahl
2009:36). Typisk for stereotypisering er at personer fra én gruppe tilegner personer fra
andre grupper overforenklede og misvisende karakteristikker som plasserer de i en
kategori. Stereotypiene baserer seg ofte pa kjonn, alder, religion, etnisitet,
nasjonalitet, yrke, utdanning og sprak. Alle gjor stereotypiseringer og kategoriseringer
av mennesker, og mange mener det er et nyttig informasjonsverktey i et tverrkulturelt
samfunn. Vi kategoriserer ofte for a redusere usikkerhet ved a for eksempel se pa det
som er felles for en gruppe, slik at vi er forberedt til & mete denne gruppen. Ulempen
er ndr stereotypiene er negative eller generaliseringen gjelder for svert fa i gruppen,
det vil si en overgeneralisering av en gruppe mennesker (Neuliep 2009:163-164).

Det er praktisk talt umulig 4 unngé stereotypier i1 beskrivelsen av kulturer. I
forberedelsene til mote med fremmede kulturer ber man derfor finne en balanse

mellom 4 tilpasse seg kulturen og skikkene etter det litteratur og erfaringer sier, og
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samtidig vere kritisk til stereotypiene. Det eksisterer alltid individuelle forskjeller

innad i grupper.

Negative stereotypier kan i verste fall lede til etnosentrisme (se kapittel 2.2) og
fordommer. Fordommer gér dypere enn stereotypier og kan ogsa involvere sterke
folelser. Negative fordommer kan vare en stor hindring i kommunikasjon, da man
tror sterkt at beskrivelsen av stereotypien er riktig. Det er svert vanskelig & endre

slike holdninger (Gudykunst 2004:134-142).

Neuliep (2009:21-26) fokuserer pa at interkulturell kommunikasjon er kontekstbasert.

Det vil si at interaktivitet skjer i ulike settinger, miljger og situasjoner, og

kommunikasjonen ma tilpasses deretter. Interkulturell kommunikasjon er definert av

gjensidig avhengighet mellom de ulike kontekstene, som presenteres i en kontekstuell

modell.

Figur 2.1: Kontekstuell modell (Neuliep 2009:22)

Person B's
sepsjonelle
kontekst

Person A's
persepsjong
kontekst

diorelasjq

Miljgkontekst
Mikrokulturell kontekst

Kulturell kontekst
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Som vist i modellen over er den kulturelle konteksten sterst. Det er den dominerende
kulturen i samfunnet som gjennomtrenger alle aspekter av kommunikasjon mellom
mennesker. Mikrokulturell kontekst er grupper basert pd for eksempel etnisitet,
nasjonalitet, rase eller sprak, men kan ogsa omfatte gruppetilherighet som alder,
kjonn og religion. Miljekonteksten er det fysiske geografiske stedet for
kommunikasjonen. Enhver kultur har ulike uskrevne regler for hva som er rett
oppforsel i forskjellige settinger. Hvordan opptrer man for eksempel pd hjemmebesok

i forhold til hvordan man opptrer pa jobb?

Den sosiorelasjonelle konteksten er forholdet mellom de som kommuniserer. Hvilken
rolle man har i interaksjonen avhenger mange steder av status, alder og autoritet, og
pavirker videre hvordan man snakker. Den perseptuelle konteksten er en del av den
sosiorelasjonelle, og referer til individuelle trekk hos deltakerne i samtalen.
Begrepene kulturrelativisme, etnosentrisme og stereotypi (se kapittel 2.2 og 2.3) er
eksempler pa perseptuelle trekk som vil ha stor innvirkning pé forholdet mellom

kommunikasjonsdeltakerne (Neuliep 2009:21-26).

Videre i dette teorikapittelet har vi valgt & fokusere pa interkulturell kommunikasjon i

forhold til en sosiorelasjonell kontekst med bakgrunn i Hofstedes kulturdimensjoner.

Gert Hofstede studerte en undersegkelse om kulturelt betingede verdier til mennesker 1
over 50 land som endte i de fire dimensjonene; maktdistanse, individualisme kontra
kollektivisme, usikkerhetsunnvikelse og maskulinitet kontra femininitet. Dette var en
undersokelse som var utfort blant vanlige medarbeidere i det multinasjonale konsernet
IBM. Det ble brukt statistiske metoder for & avdekke svar pad spersmél om de ansattes
verdier innenfor de fire omradene (Hofstede 1993: 27). Ut i fra svarene er det angitt et
poengtall for hvert av landene innen de forskjellige dimensjonene, som viser at de
fleste landene i virkeligheten ligger et sted mellom de fremstilte ytterpunktene
(Hofstede 1993: 29). Vi vil i de neste kapitlene beskrive de fire dimensjonene som ble

resultatet av undersgkelsen.
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Hofstede (1993:41) definerer maktdistanse som hvorvidt de svake medlemmene av
organisasjoner i et land forventer og godtar at makten er skjevt fordelt. Land med lav
maktdistanse verdsetter likhet i status, og at man mé arbeide hardt for & klatre oppover
rangstigen. I slike kulturer er veien til prestisje gjennom kompetanse. Land preget av
heoy maktdistanse verdsetter derimot ulikhet i status og er sakalte hierarkiske kulturer.
Lederen fremstdr som svert autoriter, og makt og status baserer seg som regel pa

alder, kjonn, ansiennitet, familietilhorighet og tittel (Neuliep 2009:67).

I land med hoy maktdistanse kan det vere tilfeller av stor folelsesmessig avstand
mellom underordnede og leder, og det er lite sannsynlig at underordnede tar opp noe
direkte med sin leder eller motsier han/henne. I land med lav maktdistanse, som for
eksempel i de vest-europeiske landene, betraktes de ansatte som uredde, og det
foretrekkes en radferende lederstil. Disse landene verdsetter derfor et gjensidig

avhengighetsforhold mellom sjef og underordnet (Hofstede 1993:40-41).

Kollektivistiske samfunn brukes om kulturer der menneskene bryr seg mer om
gruppen enn individet. Kollektivisme hersker i samfunn hvor mennesker blir fedt inn i
sterke egengrupper med stort samhold, som utgjer ens trygge omgivelser gjennom
hele livet. Fra man er fodt er man svert lojal overfor denne gruppen, og man fortsetter
med 4 beskytte sine medlemmer sd lenge man lever. Man utvikler et gjensidig
avhengighetsforhold til sine gruppemedlemmer. Flertallet av verdens befolkning lever

i slike samfunn (Hofstede, Hofstede og Minkov 2010:90-91).

Et mindretall av verdens befolkning lever i samfunn hvor individet anses som
viktigere enn gruppen — sakalte individualistiske samfunn. Her er bdndene mellom
enkeltmenneskene lose. Barn blir som regel ikke fodt inn i storfamilier, men vokser
opp 1 en familie bestdende av én eller to foreldre og kanskje sesken. Barnet vokser
opp med fokus pé jeg”, og at man har en personlig identitet som er forskjellig fra alle

andres. Det forventes at man flytter hjemmefra ndr man er myndig og klarer & st pé
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egne ben. I individualistiske samfunn blir det ikke ansett som heldig & vare avhengig
av en gruppe slik tilfellet er i kollektivistiske kulturer (Hofstede, Hofstede og Minkov
2010:91).

Neuliep (2009:48) snakker om fire varianter av individualisme og kollektivisme:

- Horisontal individualisme: Selvet er svaert hoyt verdsatt, men alle i samfunnet
har like hey status og er like mye verdt.

- Vertikal individualisme: Selvet er svert hayt verdsatt og er sett pd som ulikt
fra andre.

- Horisontal kollektivisme: Individet anses som en integrert del av hele gruppen,
og alle gruppemedlemmene er like hverandre.

- Vertikal kollektivisme: Individet anses som en integrert del av hele gruppen,

men gruppemedlemmene har ulik status.

Det er viktig & papeke at ingen land eller samfunn er rent kollektivistiske eller
individualistiske. Hofstede omtaler en mer eller mindre tilnerming mot en av de to

dimensjonene sett i forhold til andre kulturer.

Neuliep (2009:74) omtaler usikkerhetsunnvikelse som i hvilken grad medlemmene av
en kultur foler seg truet av ukjente eller usikre situasjoner. Mennesker i land med svak
usikkerhetsunnvikelse ser pa usikkerhet som en del av livet, og preges ikke mer av
dette enn at de "tar det som det kommer”. Samfunn med hey usikkerhetsunnvikelse
har lav toleranse for usikkerhet og det ukjente generelt. Det vil si at de prover & unngé
situasjoner som kan medfere ubehag, blant annet ved & ha mange lover og regler i

landet.

Grad av usikkerhetsunnvikelse kan variere fra samfunn til samfunn og mellom yrker.
Dersom vi ser pa landene med sterk usikkerhetsunnvikelse virker innbyggerne der
travle, rastlose, folelsesladet, aggressive og aktive. Land med svak

usikkerhetsunnvikelse gir derimot inntrykk av a veere rolige, avslappede, trege og
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beherskede. I disse landene er det akseptabelt & ikke vare stresset, men & heller bruke

den tiden man har (Hofstede 1993:130).

Maskulinitetsindeksen er blitt regnet ut bade for land, og for menn og kvinner i hvert
av disse landene. Den forklarer hvorvidt et samfunn har klart forskjellige sosiale
kjennsroller, eller i hvilken grad disse overlapper hverandre. Land med hey grad av
maskulinitet verdsetter inntekt, anerkjennelse og avansement. Her er de sosiale
rollene mellom menn og kvinner sveart forskjellig. I de tilnermet feminine kulturene
gir bdde menn og kvinner uttrykk for at de setter de myke omsorgsverdiene hoyt. Et
typisk kjennetegn for disse landene er dermed at de sosiale rollene overlapper
hverandre (Hofstede 1993:97-98). Menneskene verdsetter i storre grad livskvalitet,
personlige relasjoner og omsorg for svake grupper. De kjonnsrelaterte forskjellene

blir ubevisst programmert i oss i tidlig alder (Hofstede 1993:103).

En rekke aspekter ved Hofstedes underseokelser har av andre forskere blitt ansett som
kritikkverdige. McSweeney (2002) kritiserer flere forhold av hans undersekelse som
endte opp 1 de fire kulturdimensjonene. Forst og fremst mener han at Hofstedes
beskrivelse av kulturer som nasjonale er kritikkverdig. Hofstede mener at det er den
nasjonale kulturen som differensierer medlemmene av en populasjon fra medlemmene
av en annen. Selv om medlemmene individuelt kan skille seg fra hverandre pé flere
ulike mater, mener han at medlemmene innenfor et land uansett deler én felles og

unik kultur. Han omtaler altsa et land for en kultur.

Videre kritiseres han for gjennomferingen av undersokelsene. Hofstede onsket a
samle inn nasjonale data, mens undersokelsene ble utfort mot én bedrift, nemlig IBM.
Hans teorier er altsd basert pa svarene fra ansatte innenfor én spesifikk bransje —
markedsforing og salg. Selv om Hofstede selv mener at dette ikke har noen

innvirkning pa resultatet, kan man pé en annen side se at det kan ha hatt en viss
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pavirkning. De ansatte i IBM kan, selv pd tvers av landegrenser, for eksempel dele en

felles organisasjonskultur som er tilleert gjennom selskapet.

En annen side ved datainnsamlingsmetoden kan ogsé anses som kritikkverdig. I
undersokelsene var gjennomsnittstallet pa respondenter per land svert lavt. I tillegg
ble kun data fra 50 av de totalt 66 landene i forskningen brukt til 4 karakterisere
nasjonale kulturer. I seks av disse landene var antallet respondenter over 1000, mens i
15 av landene var antallet mindre enn 400. I Pakistan var det for eksempel bare 37
respondenter i Hofstedes forste undersokelse. Pa en annen side kan vi papeke at a
bruke mange respondenter ikke nedvendigvis gir et representativt resultat, men det er
fortsatt grunn til 4 stille spersmélstegn ved gyldigheten av resultatet med et s ujevnt
antall informanter fra hvert land (McSweeney 2002:89-118). Som en konklusjon kan
vi si at det er viktig & ikke stole blindt pé resultatet av undersekelsen, men & ha i
bakhodet at det kan vaere store variasjoner ogséd innenfor et land eller en nasjonal

kultur.

Den sosiorelasjonelle konteksten er, som beskrevet i kapittel 2.4, forholdet mellom de
som kommuniserer. Forskjellige oppfatninger av hvordan dette forholdet skal vere
kan forérsake store kommunikasjonsutfordringer, og dermed vere en flaskehals for
suksess. I de folgende kapitlene gér vi gjennom en rekke temaer innenfor den
sosiorelasjonelle konteksten som man ber ta stilling til 1 interkulturell

kommunikasjon.

Status er den posisjonen et menneske oppnar i et samfunn. Med utgangspunkt i at det
er ulike kilder til status i forskjellige kulturer, ser man at dette kan forarsake
konflikter i internasjonal samhandling. Det er derfor helt avgjerende & vere bevisst pa
hvilke utfordringer som kan oppstd om man ikke kjenner til hva som gir status og
dermed autoritet i et land. Sammen med autoritet, alder og familie er status med pa &

styre atferd i typiske kollektivistiske samfunn. I slike kulturer kan det for eksempel
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vare avgjorende & vite om betydningen av familie og relasjoner, eller hvilke
forventninger som er knyttet til ulike roller. P4 den maten kan man serge for a knytte
gode relasjoner for man skal i meter og forhandlinger, vite hvem som skal innta ulike
roller, og vite hvordan man skal forholde seg til autoritetspersoner man meter i den
fremmede kulturen. Dersom man ikke er klar over disse sosiorelasjonelle forskjellene,
kan det fore til store kommunikasjonsutfordringer og i verste fall svikt i

kommunikasjonen (Neuliep 2009:184-198).

Are er et direkte uttrykk for status. Det er en verdi vi ser i alle kulturer og religioner,

bare i starre eller mindre grad (Fife 2005:145).

I typiske tilneermede kollektivistiske samfunn, som Osten, Midtesten, Afrika og
Latin-Amerika, kommer re til uttrykk gjennom anerkjennelse fra fellesskapet, og det
er ofte kvinnen som barer familiens @re. Det er ogsd her skam, i form av frykt for &
tape ansikt, er et utbredt fenomen. A miste ansikt vil si & bli ydmyket, fornaermet eller
kritisert p& noen mate som gjor at den enkelte foler skam. Tap av ansikt forer derfor
til at man taper @re. I tillegg til at man ikke ensker & miste @re selv, ma man heller
ikke forarsake at andre mister ansikt. Frykten for at dette skal skje er arsaken til at

kritikk neermest ikke eksisterer i flere av disse landene (Neuliep 2009).

Det er helt avgjerende a forstd kulturers verdensbilde og religion dersom man skal
forseke a forsta tankegang og atferd i den spesifikke kulturen. Hvor sterk troen pa
egen religion er, varierer i stor grad ut fra hvor i verden man bor. Det er i det sosiale
liv at troen spiller en sentral rolle. Vi kan derfor se den som en parallell til kultur.
Religionens rolle er avhengig av de samme faktorene som skaper de kulturelle
menstrene. Ved & forstd en gruppe menneskers verdier og tankemate, kan vi dermed
forsta deres tro. P4 samme méte kan vi ved & forsta en folkegruppes religion, ogsa

forsta deres verdier, tankegang og atferd — altsé deres kultur (Fife 2005:45-49).
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Hall (1976, etter Neuliep 2009:140-142) skiller mellom monokron og polykron
tidsorientering for & forstd ulike kulturers forhold til tid i en arbeidssituasjon. Han
bruker betegnelsen monokron tidsforstaelse om kulturer hvor det er vanlig & fokusere
pa én oppgave av gangen. Hvilken oppgave man gjor forst kommer an pa viktigheten
av de ulike oppgavene som skal gjeres. Kulturer med en monokron tidsorientering
kjennetegnes ved at:

- Tidsplaner dominerer

- Gjer én oppgave av gangen prioritert etter viktighet

- Punktlighet er viktig

- Tiden er lineaer

- Dagen er noye planlagt — ingen uforutsette hendelser enskes

Typisk for den polykrone tidsforstaelsen er at flere oppgaver foregar parallelt.
Oppgavene prioriteres ikke etter viktighet fordi relasjoner og involvering av folk er
viktigere enn a folge tidsplaner. Kulturer med en polykron tidsorientering
kjennetegnes ved at:

- Tidsplaner er lite viktig — relasjoner er viktigere

- Flere oppgaver foregir med flere mennesker samtidig

- Punktlighet er lite viktig

- Avbrytelser og uforutsette hendelser er sett pd som naturlig

Hvorvidt en kultur er preget av haykontekst- eller lavkontekstkommunikasjon kan
pavirke hvordan menneskene innenfor denne kulturen oppfatter sanseinntrykk.
Konseptet haykontekst — og lavkontekstkommunikasjon ble popularisert av
kommunikasjonsteoretikeren, Edward T. Hall i 1976, og handler om betydningen av
konteksten i kommunikasjonssituasjonen. Konteksten influerer maten vi
kommuniserer pé. I en lavkontekstkultur kommer man vanligvis fort frem til saken
kommunikasjonen gjelder. I en hoykontekstkultur tar det vanligvis mye lengre tid &

komme frem til selve saken, fordi meningen ligger like mye i det som ikke er blitt
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sagt som i det som er blitt sagt (Dahl 2001:77). I kulturer preget av
heoykontekstkommunikasjon er den ikke-verbale kommunikasjonen sveert
fremtredende. Lite trenger & bli sagt, da en stor del av budskapet formidles implisitt.
Det vil si at atferd, sosial status og det fysiske miljoet kan veere eksempler pa
kontekstuelle elementer som har stor betydning for kommunikasjonen. Kulturer
preget av haykontekstkommunikasjon finner vi som oftest i tilneermet kollektivistiske

samfunn.

Det motsatte er kulturer preget av lavkontekstkommunikasjon. I ordet ligger det at lite
av meningen i kommunikasjonssituasjonen er bestemt av konteksten. Arsaken til dette
er at budskapet uttrykkes i den eksplisitte koden, altsa verbalt via direkte
kommunikasjon (Hall 1976, etter Neuliep 2009:51-54). Samtaler hvor deltakerne
kommer fra lavkontekstkulturer vil derfor veere mindre preget av ikke-verbal kode.

Denne tilnermingen finner vi i mer individualistiske kulturer (Jandt 2007:61-64).

Figur 2.2: Kontekstbasert kommunikasjon (Neuliep 2009:52).

ey (S S—

Figur 2.2 viser de kontekstuelle trekkene i en samtale, og hvordan de pavirker
kommunikasjonsbeslutningen, som igjen bestemmer hvordan man formidler
budskapet. Til hvilken grad man fokuserer pa de enkelte kontekstene i
kommunikasjonssituasjonen vil, ut i fra hva som ble beskrevet over, variere fra kultur
til kultur. I heykontekstkulturer vil feerre ord vaere nedvendig og vi far en indirekte
kommunikasjonsform med vekt pa ikke-verbal kommunikasjon. I lavkontekstkulturer
uttrykkes budskapet verbalt med liten vekt pa ikke-verbale fakter og elementer, slik at
samtalen er preget av direkte kommunikasjon (Neuliep 2009:52). Nér man opplever
variasjoner i de to kommunikasjonsformene i samme samtale kan det i verste fall

oppsta kommunikasjonssvikt.
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I dette kapittelet vil vi forst se pd forholdet mellom sprak og kultur gjennom Sapir-
Whorf-hypotesen. Deretter vil vi definere ikke-verbal-kommunikasjon og i hvilke

former dette kan komme til uttrykk.

Sapir-Whorf-hypotesen er en hypotese om de spréklige forskjellene pé tvers av
kulturer utviklet av akademikerne Benjamin L. Whorf og Edward Sapir i 1930-4rene
(Jandt 2007:125-126). Hypotesen baserer seg pa to prinsipper:
1. Lingvistisk determinisme: I ordet ligger det at dette er en deterministisk
tenkemate, som gar ut pa at spraket bestemmer hva du tenker.
2. Lingvistisk relativisme: Dette andre prinsippet gar ut pa at hver enkelt kulturs

ulike verdensbilde md bli reflektert i sprakene deres.

Med dette mener forskerne at vi i utgangspunktet tenker forskjellig, og at disse
tankene ikke kan forstis av en som snakker et annet sprik. Arsaken til dette er, som
hypotesen indirekte sier, at tankesettet pavirkes av den enkeltes morsmal. Dette leder
videre til at spraket setter rammer for var virkelighetsoppfatning, slik at spriket i seg
selv kan vare en barriere 1 interkulturell kommunikasjon. Det kan blant annet komme

til syne i ulikheter i den spréklige uttrykksmaten.

Ikke-verbal kommunikasjon er budskap som sendes til en mottaker uten bruk av ord.
Det er viktig a skille mellom ikke-verbal atferd og ikke-verbal kommunikasjon.
”Kommunikasjon oppstar forst ndr vi bevisst benytter symboler, enten det er i form av
ord eller ikke-verbale symboler, for & skape en mening for andre” (Jandt 2007:97).
Hele 50-90% av kommunikasjonen skjer ikke-verbalt, og den oppstar ofte sammen
med den verbale kommunikasjonen. Det er spesielt viktig & merke seg at dette ordlese
spraket ikke er internasjonalt. Det er ogsa vanlig at heykontekstkulturer i storre grad
benytter seg av ikke-verbal kommunikasjon i tillegg til at de er mer sensitive overfor
denne kommunikasjonsformen. I lavkontekstkulturer er det derimot den verbale
kommunikasjonen som er flittigst brukt for a overfore informasjon. Det skilles

mellom ulike typer av ikke-verbal kommunikasjon, hvor vi her har nevnt de viktigste:
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- Kinetikk: All kroppssprak og rerelse som hilsning, hdnd — og armbevegelser,
poengtering med kroppsbevegelser, ayekontakt og nikking.

- Haptikk: All kroppskontakt som for eksempel klemming, hdndhilsning og
annen bergring i hilseritualer.

- Proksemikk: Ulike kulturers syn pa bruk av avstand og rom. Hvor gér grensen
for var personlige intimitetssfere?

- Parasprak: Stemmebruk som for eksempel rytme, tempo, tonefall, intensitet og

stillhet. Hvordan en ting sies kan mange steder vare det som faktisk sies.

(Neuliep 2009: 247-248)

I dette teorikapittelet har vi beskrevet hvordan kommunikasjon bestér av to deler,
verbal og ikke-verbal kommunikasjon. Verbal kommunikasjon er budskap som
sendes til mottaker med bruk av ord, mens ikke-verbal kommunikasjon er budskap
som sendes til en mottaker uten bruk av ord. Utfordringen i interkulturell
kommunikasjon er & fi avviket mellom sendt beskjed og mottatt beskjed fra en kultur
til en annen til 4 bli sé liten som mulig. Jo bedre man kjenner sin egen og den andres
kultur, desto feerre kommunikasjonsproblemer vil man oppleve. Det & mote nye
kulturer med et pent sinn er ekstremt viktig for & lykkes med tverrkulturell

samhandling.

Videre har vi dreftet interkulturell kommunikasjon som kontekstbasert, hvor den
dominerende kulturen i samfunnet gjennomtrenger alle aspekter av interaksjon
mellom personer. Andre kontekster som pavirker samtalen er den mikrokulturelle,
sosiorelasjonelle og miljeet. Evnen til 4 tilpasse seg forskjellige settinger, miljoer og
situasjoner er viktig for & lykkes med kommunikasjon pé tvers av kulturer.
Betydningen av konteksten i kommunikasjonssituasjonen kan defineres som
heaykontekst eller lavkontekst. Haykontekstkulturer kjennetegnes av indirekte — og
ikke-verbal kommunikasjon, mens det typiske for lavkontekstkulturer er hoy grad av
direkte — og verbal kommunikasjon. Hofstedes kulturdimensjoner, maktdistanse,

individualisme kontra kollektivisme, usikkerhetsunnvikelse og maskulinitet kontra
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femininitet, anses som en del av den kulturelle konteksten og vil derfor pavirke all
interkulturell kommunikasjon. Forholdet mellom de som kommuniserer, som er den
sosiorelasjonelle konteksten, kan pavirkes av status, autoritet, frykten for & tape

ansikt, religion og tidsforstéelse.
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I de folgende kapitlene vil vi forst fortelle kort om den gkonomiske situasjonen i India
1 dag, for deretter & presentere den valgte byen, Bangalore. Videre ensker vi &
beskrive hvilke utfordringer eksisterende teori mener man kan stete pd som vestlig
bedrift som skal gjere forretninger i Bangalore. I lopet av litteraturgjennomgangen har
vi funnet ut at teorien sier lite om kulturen 1 utvalgte omrider og kulturforskjellene
innad i landet. Forskningen som er gjort baserer seg 1 stor grad pd India som en
nasjonal kultur. Vér teori vil derfor ogsé vere preget av dette, mens resultatet vil vise

hvorvidt dataene stemmer overens med vare teoretiske antagelser.

Vi har tatt utgangspunkt i hva som er typisk for den indiske forretningskulturen, men
kommenterer ogsa hvordan den norske kulturen skiller seg fra dette. Teorien i dette
kapittelet er skrevet med bakgrunn i litteraturen om interkulturell kommunikasjon,
som var beskrevet i de foregadende kapitlene, slik at utfordringene som dreftes er
basert pd nettopp disse fenomenene. Vi vil papeke at dette blir en stereotypisk
framstilling. Det vil si at selv om teksten er forankret i teori, behover den ikke & vere
gjeldende i alle tilfeller. Det finnes store individuelle forskjeller innenfor en kultur,
som det er viktig & ha i bakhodet nir man leser denne avhandlingen, jfr. innledende

kapitler om etnosentrisme, kulturrelativisme og stereotypier (kapittel 2.2 og 2.3).

India har verdens nest storste befolkning med nermere 1,2 milliarder mennesker. Med
en sterkt gkende befolkningsvekst, hvor det fodes ett barn i sekundet, antas det at
landet vil ha verdens hayeste folketall innen 2050 (Grihault 2008:17).

India er et land med sveert store kontraster. I tillegg til at landet regnes som en av

verdens ekonomiske stormakter, er det ogsé et av verdens fattigste land ut fra

bruttonasjonalprodukt per innbygger (Store Norske leksikon 2009). Halvparten av
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befolkningen lever under fattigdomsgrensen, 300 millioner mennesker tilhgrer den
kjopekraftige middelklassen, mens en liten andel tilhorer adelsklassen, som er svaert

rike (Grihault 2008:17-18).

Landet har hatt en solid ekonomisk vekst siden slutten av 1990- tallet med en arlig
rate pd 6,2% 1 en ti-ars periode fra 1994-2005 (Pangariya 2011:1-2). Dette har
resultert i at India 1 2005 kunne regnes som verdens tiende sterste skonomi (Store
Norske leksikon 2009). Pangariya (2011:2) indikerer at India vil bli den tredje eller

fjerde storste gkonomiske stormakten innen ar 2025.

Landet er i dag pa god vei mot en dpen markedsekonomi. Arsakene til fremgangen i
India har blant annet vert den sterke veksten i produksjonsindustrien, en enorm
oppsving i IT-sektoren, en relativt liberal skonomisk politikk, og en sterk ekning i
utenlandske investeringer. Hele 60 % av arbeidsstyrken kommer fra jordbruket. Dette
utgjorde 17% av bruttonasjonalproduktet i 2008. Selv om arbeidsstyrken ligger i
landbruket, er det tjenestene som er den sterste bidragsyteren til den gkonomiske
veksten i landet. Tjenestene stér for mer enn halvparten av Indias produksjon, men

utgjer bare en tredjedel av sysselsettingen.

Indere har hoy fokus pa utdanning, og i takt med deres ekonomiske vekst har de
“fostret” opp store deler av befolkningen sin til & bli eksporterer av IT-tjenester og
medarbeidere med programvareekspertise. I dag er eksport og handel en av Indias
viktigste akonomiske bidragsytere, med Kina, USA, Japan og Storbritannia som deres
viktigste handelspartnere (Store Norske Leksikon 2009). Selv om India har gjort store
okonomiske progresser, har de fortsatt langt igjen & g& nér det gjelder & bekjempe

fattigdommen i landet. (Pangariya 2011:3)

Bangalore, ogsé kalt Bengaluru, er hovedstaden i den indiske delstaten, Karnataka, og
har cirka 6 500 000 millioner innbyggere. Byen ligger ca. 1000 meter over havet og
har fétt tilnavnet “the garden city”, delvis fordi den er kjent som den reneste byen i

India. I tillegg ligger Bangalore i et tropisk savanneklima med en klar deling 1
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arstidene mellom regntid og terketid, og et gjennomsnittlig moderat klima pd grunn
av den haye beliggenheten (Siskin 2009). Kartet over India viser at Bangalore ligger

helt ser i landet, langt unna de andre store byene, som Mumbai og New Dehli.

Figur 3.1: Kart over India (World guides)
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Siden kolonitiden har Bangalore vert sentrum for vitenskap og teknologi og er Indias
softwareindustri, med hele 242 etablerte software-bedrifter. Bangalore har mange
anerkjente skoler og forskningsinstitusjoner, samt mye tungindustri. Etter at India ble
selvstendig fra England i 1947, utviklet Bangalore seg til et industrielt sentrum med
vapenproduksjon, flyfabrikker og romfart. Etterhvert som gkonomien i landet har blitt
liberalisert, har Bangalore ogsa blitt senter for kunnskapsindustri og er kjent som
Indias «Silicon Valley». Byen er ledende innenfor IT ved at den utgjer hele 40% av
Indias totale IT-eksport. Multinasjonale selskaper er godt representert i byen, og det
er stadig flere amerikanere og europeere som kommer hit for & gjere forretninger
og/eller arbeide for IT-selskaper med hovedkontorer her. Bangalore er i dag ranket
som en av de 10 beste ”’IT nerve sentre” i verden. Som et resultat av dette har
Bangalore blitt knutepunktet mellom ekonomi og kultur i India, og er helt klart den
mest voksende byen i landet (Siskin 2009).
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Hofstedes usikkerhetsunnvikelsesindeks viser at India er et land med svak
usikkerhetsunnvikelse. Troen pa at suksess og fiasko avhenger av karma, og at en
mulighet som glapp i dag kan dukke opp senere, er en kontrast til de vestlige landene
som ofte tror pa dette med «4 gripe dagen» og & utnytte enhver mulighet nér den byr
seg (Grihault 2003:142). Denne troen pa karma og livets hjul forer blant annet til et
avslappet forhold til tid, som tilsier at det er viktig a gjore avtaler i god tid og regne
med 4 matte vaere fleksibel nar man gjor forretninger med indere. (Grihault

2003:148).

India er en tilnermet kollektivistisk kultur preget av store familier og tette
familiesystemer. Det streves med & utvide familiebandene, der ogsa venner blir en del
av nettverket (Ulven 2007:184). Det brukes «vi» istedenfor «jeg» i de fleste
sammenhenger, som illustrerer deres fokus pd gruppen framfor individet. Det er
derfor vanlig & fole et ansvar overfor de gruppene man er medlem av framfor et

individuelt ansvar, som er vanlig i Norge (Grihault 2003:150).

India er pa 10/11 plass pa maktdistanseindeksen, noe som tilsier at indere i hoy grad
aksepterer at makten er ulikt fordelt. Store deler av bedriftene og foretakene er enten
eid eller kontrollert av familier (Grihault 2003:145). Som beskrevet i kapittel 3.3.2, er
det ofte de eldre som har de hayeste posisjonene i bedrifter, og det er her alle
beslutninger tas. Respekt for autoritetspersoner er svaert viktig, og som ansatt tar du

imot ordre fra personene over deg i hierarkiet (Grihault 2003:148).

En inder vil tidlig i oppveksten lere & skille mellom maskuline og feminine
aktiviteter. Det mannlige kjonn blir sett pad som overlegen, og allerede i ung alder vil
gutter ha mer frihet og muligheter til & uttrykke seg enn jenter. Dette viser seg ogsa
senere i livet med menn som beslutningstakeren i familien, og det er ogsd bare menn
som arver i sin familie (Samovar, Porter og Stefani 1998: 107). Man vil kunne mote
pa kvinner med heye posisjoner i det indiske naringslivet i India. Likevel vil det for
en inder vare vanskelig & forholde seg til kvinner med autoritet, da dette ikke er

vanlig i landet (Grihault 2003:147-148).
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Tabellen under viser Indias plassering i forhold til andre land i hver av indeksene i
Hofstedes undersegkelser. Indekstallet viser indeksverdier, der ytterpunktene er 0 og

100.

Tabell 3.1: Indias plassering i Hofstedes indekser for kulturdimensjonene.

Plassering Indekstall
Maktdistanseindeks 10/11 77
Individualismeindeks 21 48
Usikkerhetsunnvikelse-indeks 45 40
Maskulinitetindeks 20/21 56

3.4 Sosiorelasjonell kontekst

Med bakgrunn i teorien om sosiorelasjonell kontekst i kapittel 2.7 vil vi n, med
forankring i teori, drefte hvilke sosiorelasjonelle utfordringer en norsk bedrift kan
stote pd i mate med den indiske kulturen: Hva er kulturens kilder til status, og hva gir
autoritet? Hvordan kan deres syn pa a@re og skam fore til kommunikasjonsproblemer?
Hvilken religion praktiserer stersteparten av kulturen, og hvilken innvirkning kan

denne ha pa kommunikasjonen?
3.4.1 Kilder til status - deterministisk hierarki og personlige relasjoner

Vi ser grunn til 4 anta at nordmenns vei til status og autoritet er gjennom god
utdannelse, hard jobbing og en hoy stilling; altsd gjennom det Neuliep (2009:185)
definerer som frivillig gruppetilhorighet. Det vil si grupper som man bevisst har valgt
tilherighet til. I de fleste asiatiske land er det derimot de ufrivillige gruppene som
avgjor status og autoritet. Med uftrivillige grupper menes grupper som man ikke har

valgt tilherighet til. Hvilken familie man kommer fra, etnisitet, kjonn og alder er alle
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styrende for hvilken posisjon man har i et tilneermet kollektivistisk samfunn som
India. Bade Gesteland (2005:130) og Ulven og Thorn (1999:188) papeker
sammenhengen mellom alder og autoritet i indisk kultur. De yngre har stor respekt
overfor de eldre, som fremstar som autoritetspersoner. Med bakgrunn i dette, er det
grunn til & anta at prestisjetunge posisjoner og hoy grad av autoritet i de fleste tilfeller
henger sammen med alder. Som et resultat av dette er det vanlig & se eldre menn som
sjefer 1 indiske bedrifter, selv om de ikke nedvendigvis besitter den rette eller beste
kompetansen. Da det er sjefene som nesten alltid er eneste beslutningstaker i en
bedrift, kan det fore til kommunikasjonsutfordringer hvis man ber om rad fra en
vanlig ansatt, slik man er vant til & kunne gjore i vestlige land (Samovar, Porter og

Stefani 1998: 245).

Teoretikerne viser videre stor enighet om at den viktigste kilden til status er
relasjoner. Den indiske kulturen er i hoy grad basert pd mellommenneskelige forhold.
Dette kommer tydelig fram i forretningslivet, hvor suksess avhenger av evnen til &
skape en god relasjon til kunden eller samarbeidspartneren. Den relasjonsorienterte
forretningskulturen gjenspeiler det mer eller mindre kollektivistiske samfunnet, der
familie og venner er det absolutt viktigste i livet. Konsekvensene av dette er at ens
status som forretningspartner henger tett sammen med ens kontaktnettverk. Selv om
de fleste indere anses 4 sette stor pris pd vestlig kompetanse og ekspertise, er
viktigheten av relasjoner og kontaktnett mye storre (Grihault 2008:142). Ogsa Ulven
og Thorn (1999:189) omtaler viktigheten av personlige relasjoner for at inngéelse av
avtaler og kontrakter i det hele tatt skal vaere mulig. Gesteland (2005:130) anbefaler at
man tar seg tid til & bli kjent og knytte bdnd pd forhdnd med de man skal i
forhandlinger med. Det handler i bunn og grunn om a kjenne til de rette personene for

a heve sin egen status og posisjon.

En tredje og avgjerende kilde til status i India er hierarkiet som gjennomsyrer
kulturen. 80% av alle indere er hinduer, som er en religion sterkt preget av et
hierarkisk kastesystem. Dette kastesystemet tilsier at de ikke kan klatre hayere i
hierarkiet enn innenfor den kasten de er fodt (Gesteland 2005:130). Det sterke
hierarkiske systemet kommer ogs4 til syne i kulturens forventninger til de enkeltes
roller. En rolle kan defineres som den posisjonen man har innenfor en gruppe, og det

er som regel sterke forventninger knyttet til hver rolle. Dette kan igjen knyttes opp
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mot organisasjonsstruktur i India, som Gesteland (2010: 41-42) omtaler som ekstremt
hierarkisk strukturerte bedrifter og samfunn. Samfunnet blir styrt av forholdet mellom
mennesket og hierarkiet, og hver enkelt ma utfylle sin rolle etter forventningene. P4
bakgrunn av dette kan det igjen vaere grunn til & tro at deres status styres av ufrivillig
gruppetilharighet. Man inntrer automatisk en rolle et bestemt sted i hierarkiet
ettersom hvilken familie og kaste man er fodt inn i, hvilket kjonn man er, og hvor

gammel man er.

De fleste norske bedrifter har et uformelt forhold til den hierarkiske organiseringen av
bedriften og andre forventninger til rollene i en organisasjon. Det er grunn til a tro at
de fleste kan gi tilbakemeldinger og komme med innspill til sin leder. Mange
organisasjoner har til og med géatt bort fra den hierarkiske inndelingen og valgt en
flatere organisasjonsstruktur uten bestemte arbeidsomrader og rapporteringslinjer
(Kaufmann og Kaufmann 2003). I India kan vi finne den totale motsetning. Deres
bedriftskultur vil i mange tilfeller vaere preget av hierarki som kjennetegnes av
tydelige definerte roller og rapporteringslinjer. Man har generelt stor respekt for
autoritetspersoner og ser pa det som en selvfelge og underkaste seg denne personen
(Grihault 2008:143). Figur 3.2 illustrerer det store gapet mellom det sterke hierarkiet i
India og den egalitere kulturen man finner i Norden. Andre utvalgte land er tatt med

for ssmmenligning, og for & se det hele 1 perspektiv.

Figur 3.2: Hierarkisk — og egalitcer kultur (Gesteland og Gesteland 2010: 41)

Hierarkisk kultur Egaliteer kultur
Frankrik Storbritanni USA
< rankrike orbritannia >
India Norden
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Indere bade misliker og er redde for 4 tape ansikt. Det er derfor spesielt viktig & unnga
personlig kritikk. I tillegg er de fleste opptatt av & oppleve respekt for sin kultur, slik
at respektloshet ogsa kan vere en kilde til skam og tap av ansikt (Grihault 2008:50).
Videre kan man sperre seg hva man gjor hvis en inder gjor feil dersom kritikk kan
fore til tap av ansikt. Grihault (2008:39) beskriver at et flertall av indere tror pa
karma. Altsa begrunner de sitt arbeid med god eller darlig karma framfor personlig

suksess eller nederlag. Derfor er det i de fleste tilfeller rom for a feile.

Samtidig som de ikke ensker & fa kritikk, ensker de heller ikke & kritisere andre.
Indere har, som beskrevet i kapittelet over, stor respekt for autoriteter. De vil derfor
ikke si imot eller korrigere en person med heyere posisjon enn seg selv, selv. om man
for eksempel vet at personen tar feil. Dette er i frykt for at den heyt respekterte
personen skal miste ansikt foran sine undersétter (Tomalin og Nicks 2007:180). Det
anses som svart viktig 4 ivareta andres personlige rykte. En inder vil derfor kunne
lyve 1 enkelte situasjoner dersom sannheten risikerer at den andre taper ansikt.
Dersom man for eksempel ensker en jobb gjort av en inder, ma man vare noye med &
spesifisere hva man ensker skal bli gjort, og hvilken informasjon man er pé jakt etter
for & f4 et @rlig svar. En inder kan 1 verste fall si ja til en oppgave han vet at han ikke
kan utfere i frykt for & miste ansikt (Grihault 2008:144). De fleste vil vaere hoflige og

sier som regel det de tror du vil here framfor a veere @rlige (Gesteland 2005:130).

I vestlige, mer individualistiske samfunn, finnes ikke den samme formen for @re og
skam. Skam vises heller i en form for skyldfelelse. Det er individets samvittighet som
er i fokus og ikke offentlig skam eller brudd med gruppens verdier (Neuliep
2009:329).

India har 7 store religioner hvorav hinduismen er den sterste med en oppslutning pa
82% blant befolkningen. De andre religionene er fordelt pé islam, buddhismen, sikh,

parseeism, jainism og kristendommen (Tomalin og Nicks 2007: 178). Dette sterkt
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religiose samfunnet har stor respekt for alder, tradisjoner og hellige symboler. Den
viktigste betydningen religionen har i dagliglivet, skjer gjennom ulikheten som
palegges gjennom kastesystemet, og den tilherende troen pa karma eller skjebnen. De
hinduistiske levereglene er nedfelt i en over 2000 &r gammel kilde, som poengterer
den gamle, nedarvede kulturen til det indiske folket. Selv om kastevesenet ble forbudt
11950, har det fortsatt en sosial verdi. I praksis eksisterer det 5 ulike kaster;
brahminere (presteskapet), ksatriyaene (krigere og herskere), vaishyane
(handelsmenn og bender), shudraene (tjenere) og kastelose (slaktere, renholdsvesen,
garvere, likbrennere etc.). Man regner med at 30-40 % av dagens befolkning i landet
er sikalte kastelose (Fife 2005:48-49; Tomalin og Nicks 2007:179). Kastesystemet
betyr at man godtar sin posisjon i samfunnet, selv om det for eksempel innebarer a bo
pa gaten. Dette forklarer hvorfor man godtar & ha en sa stor tiggerklasse som er tilfelle

1 India (Grihault 2008:48).

Troen pa at ingenting er tilfeldig og at universet og livet baserer seg pd en
fundamental ordning er svaert utbredt. Det vil si at de tror pa karma - at skjebnen er
formet av handlingene i et tidligere liv (Tomalin og Nicks 2007:180). Denne troen pa
livets hjul og karma preger ogsé forretningslivet. Virksomheter styres for eksempel
ikke av hinduismen eller noen av de andre seks religionene. De er isteden berort av
overtro. Vedtak til & signere kontrakter blir derfor ofte tatt pa typiske lykkebringende
dager (Tomalin og Nicks 2007:33).

Typisk for indisk kultur er den polykrone tidsforstaelsen. Deres forhold til tid i en
arbeidssituasjon er veldig avslappet, og det brukes god tid pa planleggingen rundt en
oppgave eller et prosjekt. Derimot vil gjennomferingen av oppgaven eller prosjektet
skje relativt kjapt. Det er ikke ngye om tidsplaner overholdes, og en «deadline» vil for
en inder vere fleksibel. Ved fraveer kan andre ha blitt satt til & gjere dine oppgaver,
eller du kan ha blitt overfort til andre deler av et prosjekt. Avbrytelser er vanlig, og
forandringer i1 planer og ansvarsinndeling skjer fort (Tomalin og Nicks 2007:183-
184). Folk fra vestlige land kan ha problemer med a forsta dette flytende tidsbegrepet,
og Indian standard time blir derfor ofte, som en spek, omtalt som ”Indian stretchable

time” (Grihault 2008:157).
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Hvorvidt den indiske kulturen er preget av haykontekst — eller
lavkontekstkommunikasjon henger noye sammen med det om ble beskrevet i kapittel
3.4.2. Der ble den sterke motviljen mot & meddele noe negativt eller gi kritikk
beskrevet gjennom deres frykt for & tape ansikt. Dette tilsier at India er en
haykontekstkultur. Budskapet ligger implisitt og overfores derfor sjelden via direkte
kommunikasjon. At den indiske kulturen er preget av en tilneermet haykontekstkultur
tilsier at den ikke-verbale kommunikasjonen ogsé er svart fremtredende, som igjen

betyr at det er den indirekte kommunikasjonsformen som rader.

Figur 3.3 viser hvor India befinner seg i forhold til heykontekst — og
lavkontekstkommunikasjon sammenlignet med nordiske land. Figuren viser ogsa
ytterpunktene med Tyskland som de mest direkte og Dst-Asia som de mest indirekte,
samt noen holdepunkter pa linjen for ssmmenligning med andre lands kulturer.
Figuren illustrerer ogsa at heykontekstkulturer er preget av indirekte sprak, mens

lavkontekstkulturer er preget av en direkte uttrykksmate.

Figur 3.3: Hoykontekst- og lavkontekstkulturer (Gesteland og Gesteland 2010: 65)

Hgykontekst - indirekte sprak Lavkontekst - direkte sprak
< Ost-Asia USA Tyskland >
India Frankrike Norden

Gesteland og Gesteland (2010:65) beskriver arsaken til at man ofte ikke far direkte
svar pa enkelte sparsmél med at vestlige blir sett pa som del av en hoyere rang enn
dem selv. Indiske ansatte snakker og skriver mer indirekte fordi
kommunikasjonsmottakeren har en hgyere status enn seg selv og er hgyere oppe i

hierarkiet.
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De fleste indere som har gatt pa skole snakker engelsk. Det kan likevel vare
vanskelig 4 forstd og bli forstatt, da engelsken deres har en spesiell uttale, en slags
indisk aksent. Deres morsmaél varierer i stor grad med religion og i hvilket omrade
man bor. Det er hele 15 forskjellige offisielle sprak i India, der engelsk er en av dem.
I tillegg finnes det mer enn 1400 dialekter (Moran, Harris og Moran 2007:427). Med
utgangspunkt i Sapir-Whorf-hypotesen i kapittel 2.8 om at spréket styrer tankesettet,
er det naturlig at det kan oppstd kommunikasjonsproblemer pa tvers av landegrenser
pa grunn av ulikt morsmal, nér det bare innenfor samme land eksisterer sa enorme

variasjoner.

India har verdens nest storste befolkning med nermere 1,2 milliarder mennesker, og
er i lopet av 2025 antatt til 4 bli den tredje eller fjerde storste skonomiske stormakten
i verden. Det er et land hvor kulturforskjellen med Norge er enorm. India har en
tilnaermet kollektivistisk kultur, hvor store familier og tette familiesystemer preger
kulturen. Mange av foretakene i India er enten eid eller kontrollert av familier. Det er
vanlig at de eldste i India har hgyest autoritet og posisjon i bedrifter, selv om de ikke

nedvendigvis besitter den rette eller beste kompetansen.

India er preget av hoy maktdistanse. Respekt verdsettes hayt, og som ansatt ma du
respektere de som er over deg pa rangstigen. De vil derfor ikke si imot eller korrigere
en person med hgyere posisjon enn seg selv, selv om man for eksempel vet at
personen tar feil. Dette er i frykt for & tape ansikt eller f4 den andre til & tape ansikt,

som er en slags offentlig skam.

Suksess i1 India avhenger i stor grad av evnen til & skape en god relasjon til kunden
eller samarbeidspartneren. Den relasjonsorienterte forretningskulturen gjenspeiler det
kollektivistiske samfunnet, der familie og venner er det absolutt viktigste. Den

kanskje mest avgjerende kilden til status i India er hierarkiet. Deres forretningskultur
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er preget av hierarki som kjennetegnes av tydelige definerte roller og
rapporteringslinjer. 80 % av alle indere er hinduer, en religion sterkt preget av et
hierarkisk kastesystem, som tilsier at man ikke kan klatre heyere i hierarkiet enn
innenfor den kasten man er fodt. P4 bakgrunn av dette er det grunn til & tro at deres

status styres av ufrivillig gruppetilherighet.

Hoykontekstkommunikasjon er typisk for indisk kultur, noe som ogs4 tilsier at det er

den indirekte kommunikasjonsformen som er mest fremtredende.
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Forskningsprosessen folger i hovedtrekk de fire fasene forberedelse, datainnsamling,
dataanalyse og rapportering (Johannessen, Tufte og Kristoffersen 2008:37). I
forberedelsen mé det tas en beslutning om undersekelsen skal folge en kvantitativ
eller kvalitativ forskningsmetode. Ifelge Berg (2007:2) vil kvalitativ
forskningsmetode ofte fremme en dypere og mer innholdsrik beskrivelse og forstielse
enn hva kvantitative undersekelser gjor. Vi har derfor valgt 4 utfere en kvalitativ
forskningsoppgave. Vi ensket & skaffe s mye dybdekunnskap som mulig framfor
breddekunnskap, slik at vi fikk en inngdende beskrivelse av fenomenet. Dermed ville

vi med sterre troverdighet kunne besvare problemstillingen.

I det folgende kapittelet har vi beskrevet vér valgte metode for planlegging,

gjennomforing og analysering av data.

Vi har valgt casedesign som forskningsstrategi i denne avhandlingen. Casedesign er
ifolge Johannessen, Tufte og Christoffersen (2010:86) & samle mye og detaljert
informasjon om et avgrenset case. Ved valg av forskningsstrategi var det derfor
naturlig 4 velge casedesign, fordi vi ville ha mest mulig informasjon om et avgrenset
fenomen; norske bedrifters erfaringer med indisk bedriftskultur i Bangalore. I tillegg
onsket vi en mest mulig inngdende beskrivelse og forstaelse av dette fenomenet. Ut
fra formalet med oppgaven er ogsé casedesign den mest hensiktsmessige
forskningsstrategien. Vi gnsket & ende opp med en beskrivelse og forstdelse av

kulturelle forskjeller som forer til kommunikasjonsutfordringer.

Det kan benyttes ulike datakilder i casedesign, men alle er nedt til & vaere tid — og
steds avhengige. Med det menes det at fenomenet studeres i1 en bestemt setting (Yin
2007, etter Johannessen, Tufte og Christoffersen 2010:86). Dette var ogsa tilfelle 1
denne forskningsoppgaven, og vi ansa derfor casedesign som det mest

hensiktsmessige forskningsdesignet ut fra var problemstilling.
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Berg (2007:327) skiller mellom tre ulike design for casestudier:
- Undersokende casedesign
- Forklarende casedesign

- Deskriptivt casedesign

Vi har valgt & benytte oss av et deskriptiv casedesign, da vi ensker & beskrive

bedrifters erfaringer med fenomenet vi undersoker.

Ved gjennomfoeringen av caseundersekelsen har vi valgt & folge Yins metode for
casedesign, da vi anser dette som en strukturert metode for innhenting, organisering
og analysering av data opp mot teoretiske antakelser. Yins metode bestar av de 5
komponentene; forskningsspersmal, teoretiske antakelser, analyseenheter, den logiske
sammenhengen mellom data og antakelser og kriterier for 4 tolke funn (Yin 2007,

etter Johannessen, Tufte og Christoffersen 2010: 86-87).

Vart forskningsspersmal lyder som felgende:

“Hvordan kan kulturelle — og sosiorelasjonelle ulikheter skape
kommunikasjonsproblemer for en norsk bedrift som skal gjore forretninger i

Bangalore? Hvordan kan disse best mulig loses?”

Undersgkelsens teoretiske antagelser er utformet pa bakgrunn av
litteraturgjennomgangen i de foregdende kapitlene. Ifglge Yin (2007, etter
Johannessen, Tufte og Christoffersen 2010) er det disse antagelsene som ligger
til grunn for den videre undersgkelsen. Vi har utarbeidet fglgende teoretiske
antagelser:

- Kaulturelle ulikheter mellom norske og indiske bedrifter er en kilde til

kommunikasjonsutfordringer.
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- Hofstedes undersegkelse av kulturdimensjonene stemmer overens med kulturen
1 Bangalore og ligger til grunn for kommunikasjonsutfordringer som kan
oppsta.

- Relasjoner, alder og rang i hierarkiet er de viktigste kildene til status og
autoritet, og dermed noe av det viktigste & vare klar over for & motvirke
kommunikasjonsproblemer.

- Frykt for & tape ansikt og den indirekte kommunikasjonsformen leder til noen
av de sterste kommunikasjonsutfordringene pé et sosiorelasjonelt niva.

- Den indiske kulturen i Bangalore er preget av en polykronisk tidsforstielse

som gjor at det lett oppstar konflikter med hensyn til blant annet punktlighet.

Analyseenheten(e) kan vaere studiet av et individ, en gruppe, en organisasjon, et
samfunn, et land eller et fenomen (Berg 2007). Vi valgte & underseke én
analyseenhet. Analyseenheten er fenomenet utfordringene norske bedrifter stoter pd 1
mete med indisk forretningskultur. Videre hadde vi valget mellom enkelt-case-design
og fler-case-design. Vi valgte da fler-case-design, som kan vare et studie av flere
ulike organisasjoner, individer, samfunn eller lignende (Johannessen, Tufte og
Christoffersen 2010: 87-88). Vi gnsket & utfore dybdeintervjuer med flere uavhengige
organisasjoner, men som alle har erfaring med fenomenet vi studerer. P4 denne méten
ville vi fa fram forskjeller og likheter ved & sammenligne deres erfaringer. Dette vil i
storre grad fore til resultater som kan overfores til bedrifter som skal i lignende
forretninger med kulturen, enn om vi kun hadde tatt for oss ett enkelt case i form av

én organisasjon og deres erfaringer.

Ved valg av én analyseenhet og fler-case-design fikk vi et studie av flere av samme

type organisasjoner, men pa tvers av tid og rom.
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I kvalitative undersekelser er ikke tilfeldig utvalg av informanter det mest
hensiktsmessige slik det er i kvantitative studier. Arsaken til dette er at vi ensker 4 fa
mer kunnskap om et fenomen som kan overfores til a gjelde for andre lignende
tilfeller. Man benytter seg derfor av en strategisk utvelging av informanter, som betyr
at forskeren bestemmer seg for hvilken malgruppe man skal hente inn data fra.

(Johannessen, Tufte og Kristoffersen 2008:109).

Det finnes en mengde metoder man kan benytte som utvalgsstrategi, og det er
forskningsspersmélet som avgjer hva som er mest hensiktsmessig (Johannessen,
Tufte og Kristoffersen 2008:109). Vi har valgt & segmentere etter en kriteriebasert
utvelging. Ifelge Johannessen, Tufte og Kristoffersen (2008:112) er dette en strategi
hvor forskeren setter visse kriterier som informanten ma oppfylle for & vaere innenfor
malgruppen. Vére informanter métte oppfylle folgende kriterier:
- Informanten skal vere én eller flere representanter fra en organisasjon
- Organisasjonen ma ha erfaring fra virksomhet i Bangalore og/eller ha erfaring
fra forretningsforbindelser med bedrifter i Bangalore.
- Erfaringen ma ha vaert gjort nylig; dvs. i lepet av de siste to arene.
- Organisasjonens virksomhet i Bangalore mé vare sékalt business to
business” forretninger, altsa rettet mot bedriftsmarkedet.
- Informanten(e) mé selv ha erfaring fra organisasjonens virksomhet og/eller
forretningsforbindelser med Bangalore, og aller helst vaere kontaktpersonen

med hele eller deler av virksomheten 1 landet.

Hensikten med kvalitative undersekelser er & skaffe innsikt og forstaelse av et
fenomen og & komme nart innpa informantene. Man ensker derfor & fa s mye
informasjon som mulig ut av et lite utvalg (Johannessen, Tufte og Kristoffersen
2008:105-106). Hvor stort utvalget ber vere avhenger derimot med
datainnsamlingsmetoden vi har valgt. Vi valgte dybdeintervjuer hvor det er vanlig &

rekruttere 10-15 informanter. Dersom man har begrenset tid kan 5-10 intervjuer vere
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tilstrekkelig (Johannessen, Tufte og Kristoffersen 2008: 106). Utgangspunktet vart var
4 gjennomfore 5-7 dybdeintervjuer. Arsaken var at prosjektet hadde begrenset tid,
men vi ansé det heller ikke som nedvendig a utfore flere intervjuer. Informantene var
profesjonelle og satt av tid 1 sin arbeidstid til & gjennomfore intervjuet. Vi forutsatte
derfor at deres svar var grundige, troverdige og palitelig, og kunne betegnes som
ekspertintervjuer. I tillegg ville vi derfor felge en grenseverdi. Det vil si at vi
gjennomforte intervjuer til vi ikke lenger fikk noen ny informasjon (Johannessen,
Tufte og Kristoffersen 2008:106). Da vi hadde utfert fem intervjuer folte vi at
grenseverdien var nadd, og at vi ikke lenger fikk noen ny og relevant informasjon.

Dermed ble det utfert til sammen fem dybdeintervjuer i denne undersokelsen.

Vi valgte a rekruttere informanter via e-post. Informantene fant vi delvis ved hjelp av
Innovasjon Norge, som har oversikt over bedrifter i ulike bransjer som er representert
i India, og delvis ved & kontakte bedrifter vi visste hadde virksomhet i India, for &

finne ut om de oppfylte vére kriterier.

Vi fikk en grundig oversikt over kontaktpersoner og ulike bedrifters lokalisering i
India av var kontaktperson i Innovasjon Norge. Dermed fikk vi sendt ut informasjon
og forespoarsel om dybdeintervjuer til bedriftene som sé ut til & oppfylle vare kriterier.
Det var avgjerende 4 komme i kontakt med de bedrifter og ansatte som oppfylte de
egenskapene som var aktuelle pd bakgrunn av vér utvalgsstrategi, som igjen var
bestemt ut i fra vart forskningsspersmal. Dette skulle ogsa serge for a gjore risikoen
for & f4 en skjev fordeling av informanter betydelig mindre (Johannessen,

Kristoffersen og Tufte 2008:118).

Det var flere arsaker til at vi valgte & rekruttere informanter via e-post. Metoden er lite
tidkrevende og gjorde at vi raskt fikk utsendt den nedvendige informasjonen til
informantene. Det ga oss ogsa muligheten til & sende ut informasjon til flere av
gangen, da en av ulempene ved rekruttering via mail er risikoen ved & ikke & fa svar

(Johannessen, Kristoffersen og Tufte 2008: 118).
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Avtale om tidspunkt for gjennomfering av intervjuet ble gjort mellom intervjuer og

informant. Hvert intervju varte i anslagsvis 45-60 minutter.

Vi valgte a arbeide med en semi-strukturert intervjuguide utarbeidet pa bakgrunn av
de teoretiske antagelsene. Denne strukturen skulle bidra til at informanten delte alle
sine erfaringer, og ikke kun svarte pa konkrete spersmal. Det var derfor avgjerende at
vi presenterte temaer og emner og fulgte opp med spersmél der det var nedvendig
eller interessant for & fa frem mer relevant informasjon. Vi ville ogsa unnga konkrete,
utarbeidede sporsmal, for a fa frem likheter og ulikheter ved deres erfaringer uten at

de var ledet av intervjueren. Intervjuguiden finnes som vedlegg 1.

Vi avtalte meter direkte med informanten i hver av bedriftene. Intervjuene foregikk pa
informantens arbeidsplass. Alle virkemidler som trengtes for & gjennomfere intervjuet
ble medbrakt av forskerne. Vi benyttet oss av en lydopptaker, som tok opp alt som ble
sagt under intervjuet. P4 denne maten kunne vi konsentrere oss om intervjuets emne
og dynamikk, mens vi i ettertid kunne here pa opptaket og fa med oss tonefall og
pauser som vi i intervjuet ikke la merke til. I tillegg valgte vi & skrive notater under
intervjuene. Notatene skal ifolge Thagaard (1998) representere et utvalg av det
forskeren har observert og opplevd. Vi sa det derfor som hensiktsmessig & gjore
notater for 4 registrere opplevelser under intervjuene som det var vanskelig eller
umulig & here pa et lydopptak. Ved a registrere intervjuet med bade lydopptaker og
notater kunne vi mer noyaktig gjengi informantene sine opplevelser og erfaringer og

f4 en helhetlig forstaelse av casene.
Vi var tre forskere som var med pd intervjuet. Forsker 1 var intervjuleder og

gjiennomforte selve intervjuet og forte samtalen med informanten. Forsker 2 var

’sekretaer” og skrev ned alt som ble sagt bade av intervjueren og informanten. Forsker
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3 hadde ansvar for lydopptakeren, passet pa at alt ble tatt opp, og at man til enhver tid
kunne here hva som ble sagt under intervjuet pa lydopptaket. Forsker 3 var ogsa

deltakende under intervjuet og kom med innspill og oppfelgingsspersmal ved behov.

Etter datainnsamlingen sitter man igjen med en mengde informasjon som ma
organiseres for man kan analysere innholdet. Man kan kombinere ulike metoder for
datareduksjon, men ifelge Johannessen, Tufte og Kristoffersen (2004: 154) benyttes i
hovedsak tre mater & redusere datamaterialet pa:

- Tverrsnittsbasert og kategorisk inndeling av data

- Kontekstuell dataorganisering

- Bruk av diagrammer og tabeller

Vi valgte & benytte oss av en kombinasjon av tverrsnittsbasert og kategorisk inndeling
av data og bruk av diagrammer og tabeller. Ved tverrsnittsbasert og kategorisk
inndeling av data identifiserer vi temaer og emner pa tvers av datamaterialet og finner
en meningsfull inndeling som ender i en kategorisering (Johannessen, Tufte og
Kristoffersen 2004:156). Dataene vi satt igjen med etter bruk av denne metoden
sorterte vi i en tabell, for & f4 en mer oversiktlig presentasjon av dataene til bruk 1

analysen.

Nar dataene er redusert og organisert, skal meningsinnholdet analyseres.
Yin (2003) operer med to analysestrategier for datamaterialet:
- Teoristyrt analysestrategi

- Beskrivende casestudium

Teoristyrt analysestrategi er analyse basert pa de teoretiske antagelsene. Beskrivende
case er kun 4 anbefale dersom man ikke har noen teoretisk antagelse pd forhadnd (Yin
2003). Vi har utformet en rekke teoretiske antakelser og benyttet oss derfor av en

teoristyrt analysestrategi.
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Analysemetoden vi benyttet var meningsgenerering gjennom ad hoc metoder. Ifolge
Kvale (2009) er dette en form for analyse uten noen standardmetode. Man benytter
ulike teknikker ettersom hva som passer. Vi var klar over at dette kanskje er den
svakeste formen for analyse, men det var den best egnede metoden i vért tilfelle. Vi
onsket & se etter like og ulike menstre og temaer i det reduserte materialet, og
sammenligne informantenes

svar basert pa deres erfaringer.

For a tolke funnene opp mot de teoretiske antagelsene, kan vi benytte oss av tre ulike
metoder etter Yin (2003):

- Monstermatching

- Forklaringskjeder

- Tidsanalyser

Vi tolket funnene ved hjelp av menstermatching, som handler om & finne monstre 1
datamaterialet og de teoretiske antagelsene som passer sammen (Yin 2003). P4 denne
méten kunne vi ogsé indikere om forskningen oppfyller kravet om intern validitet ved
a se pd om mensteret i de empiriske dataene matcher teoretiske antagelser og
begreper. Da vi allerede hadde sortert dataene 1 kategorier i en tabell i
datareduksjonen, ansa vi menstermatching som den best egnede og hensiktsmessige

tolkningsmetoden.

Ifolge Guba og Lincoln (1985, 1989; Johannessen, Tufte og Christoffersen 2010:229)
ber kvalitative undersekelser vurderes annerledes enn kvantitative undersokelser.
Likevel mener flere at man kan benytte reliabilitet og ulike validitetsformer, slik som
man gjor 1 kvantitativ forskning (Johannessen, Tufte og Christoffersen 2010:229). 1
denne undersekelsen har vi ansett det som fordelaktig & bruke begrepene troverdighet,

palitelighet, overferbarhet og bekreftbarhet som mal pa kvaliteten i forskningen.
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Troverdigheten i undersegkelsen er i folge Johannessen, Tufte og Kristoffersen (2008)
1 hvilken grad vére funn pa en riktig méte reflekterer formalet med studien og
representerer virkeligheten. For & gke sannsynligheten for at vér forskning vil gi
troverdige resultater er det spesielt to teknikker etter Guba og Lincoln (1985;
Johannessen, Tufte og Christoffersen 2010:230) som kan benyttes:

- Vedvarende observasjon

- Metodetriangulering

I vart tilfelle vil ingen av de overstdende teknikkene benyttes, da dette ikke passer vart
forskningsdesign og metode for datainnsamling. For & kompensere for dette, har
datamaterialet blitt analysert av samtlige tre forskere, for & forsikre oss om at vi kom
fram til samme funn og fortolkninger. I tillegg hadde vi i intervjuguiden spersmél
som framstod forskjellig, men som hadde til hensikt & méle samme tema. Vi stilte
ogsa bekreftende spersmél underveis i intervjuene for a serge for at vi hadde forstatt
informantens mening rett. Dersom vi ser pd resultatet fra tolkningen av funnene opp
mot teoretiske antakelser, ser vi at det er en gjennomsnittlig hoy grad av
menstermatching. Vi kan derfor, med bakgrunn i hey grad av menstermatching, si at

den interne validiteten er god (se kapittel 4.7).

Det kan anses som en svakhet at utvalgssterrelsen er sapass liten, med bare fem
informanter. Arsaken til det lave antallet informanter var at vi folte at vi hadde nadd
en grenseverdi. Likevel er vi pa bakgrunn av dette kritiske til hvorvidt undersekelsen

representerer virkeligheten.
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Palitelighet kan sammenlignes med reliabilitet, som benyttes i kvantitative
undersokelser. I slike underseokelser knytter reliabilitet seg til hvordan data samles
inn, bearbeides og hvilke data som brukes. A bruke reliabilitet som mal p4 kvaliteten i
kvalitativ forskning har ingen hensikt, da dataene ikke samles inn pé en strukturert
mate slik som 1 kvantitativ forskning (Johannessen, Tufte og Christoffersen
2010:230). Vi har derfor valgt & styrke paliteligheten pa andre mater. Vi har vaert
neye med & beskrive framgangsmaéten for innhenting og bearbeiding av data, og
forsekt & gi leseren en god beskrivelse av fenomenet. Hva som har blitt gjort og
hvordan vi har gjort det, kommer detaljert fram i metodekapittelet (kap. 4), noe som

skal bidra til & styrke undersekelsens palitelighet.

Forskningens grad av overferbarhet omhandler spersmalet om resultatet kan overfores
til & gjelde for liknende fenomener (Johannessen, Tufte og Kristoffersen 2008).
Bakgrunnen og formalet med denne undersokelsen er a identifisere de viktigste
kommunikasjonsutfordringene norske bedrifter meter i Bangalore og hvordan man
best mulig kan mete disse utfordringen. Hensikten er at andre norske bedrifter skal
kunne benytte seg av resultatet. Dersom kunnskapen i denne avhandlingen skulle
kunne overfores til 4 gjelde for andre bedrifter, bransjer eller steder i India, burde
undersokelsen vaert mer generell. Resultatene kan for eksempel ikke med sikkerhet
overfores til & gjelde for en svensk bedrift som skal etablere seg i Bangalore eller en
norsk bedrift som skal etablere seg i Mumbai, da det er en sannsynlighet for at de

kulturelle ulikhetene kan vare annerledes.

Det er sveart viktig at funnene i en kvalitativ undersekelse er et resultat av
forskningen, og ikke av forskernes egne meninger og holdninger (Johannessen, Tufte
og Christoffersen 2010:232). Vi har gjennom hele forskningsprosessen vaert bevisst
pa & ha en objektiv holdning til studie. Vi ser ingen grunn til at vi ikke har klart dette,
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da vi ikke har noen interesse av a pavirke forskningsresultatet i en spesiell retning.
Alle forskerne har derimot en norsk bakgrunn, slik at datamaterialet er analysert og
tolket fra en norsk kulturs stasted. Vi ser likevel ingen grunn til at dette skal svekke
kvaliteten pé forskningen, snarere tvert om, da resultatene er tenkt & skulle kunne

overfares til norske bedrifter med samme kulturelle stasted som oss selv.
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I folgende kapittel har vi dreftet og analysert funnene vi har gjort i datamaterialet etter

Yins (2007) analysestrategi basert pa teoretiske antakelser.

Etter gjennomfoeringen av intervjuene ble datamaterialet forst transkribert, for deretter
a bli redusert ved hjelp av tverrsnittsbasert — og kategorisk inndeling av data. De
reduserte dataene ble organisert i en tabell, slik at det ble lettere a identifisere felles
emner og like og ulike erfaringer blant informantene. Dataene ble stykket opp og
sortert 1 kategoriene; Sier ja ndr de mener nei, Kilder til status (Sjefen er veldig sjef
og Relasjonsbygging skaper tillit), Familie kontra jobb og "Indian stretchable
time?”, da dette var de mest signifikante og framtredende funnene med storst relevans
for vart forskningsspersmal. Vi har startet med a presentere bedriftenes virksomhet i
Bangalore, for 4 fa en forstielse av bakgrunnen for de funnene som er blitt gjort hos

informantene.

Bedriftene var bevisst rekruttert fra nogen lunde samme bransje. Alle driver de med
ingenior — og/eller teknologivirksomhet. Pa det innledende spersmalet i
intervjuguiden om deres virksomhet og aktiviteter i Bangalore svarte samtlige
informanter at de driver med utvikling. To av informantene driver i tillegg med salg
mot bedriftsmarkedet, mens en tredje informant forklarte at bedriften driver med bade
utvikling og drift av virksomhet i byen. Denne informanten pépekte ogsa at
forskjellen mellom de to aktivitetene var stor ved at utvikling gikk forholdsvis greit,

mens drift var svaert vanskelig med tanke pé de kulturelle forskjellene.

Samtlige informanter jobbet med et kontaktledd i India ved all forretning som ble
gjort mot landet. To av bedriftene, blant annet bedriften som har drift som en av sine
aktiviteter, er selv partner i en indisk virksomhet i Bangalore. Flertallet av de

intervjuede bedriftene har en lokal distributer. Selv om enigheten var stor om at en
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lokal partner er nedvendig, var meningene om bruken av denne partneren delt. En av

informantene sa folgende;

”...strategien internasjonalt har hele tiden vert a gjore det samme alle stedene og ikke
lage noen spesialvarianter fordi man tror at alle andre markeder er s&
kjempeforskjellige. Det som er forskjellig er ’the final touch of doing business”. Den

siste delen vil jeg si er avgjerende at er lokal.”

I denne bedriften har de altsd en overordnet strategi som brukes i alle land, mens den
siste forretningsdelen gjores av en lokal representant som kjenner forretningsskikken 1

landet. En annen informant sa derimot;

’All kommunikasjon og business vi gjor i India er via distributer. Vi gjer ingen
direkte business. Det er klart at det er betydelig mindre risiko & gjore en avtale med de

som allerede er i markedet. Det er den forste og viktigste beslutningen som tas.”

Denne bedriften har altsé en lokal distributer som er involvert i all
forretningsvirksomhet som gjores i Bangalore. Begge de norske bedriftene har hatt
suksess 1 India, og det er derfor vanskelig a trekke noen konklusjoner ut fra dette. Det
er avgjorende & ha en lokal kontakt som kan bista i kommunikasjon og

forretningsvirksomhet i landet.

Pa sporsmaélet om & beskrive hva som fremstar som de sterste kulturelle forskjellene,
var svarene i stor grad i samsvar med hva som ferer til kommunikasjonsutfordringer. I
de folgende kapitlene vil vi derfor analysere hvilke kulturelle forskjeller som 1 sterst
grad leder til kommunikasjonsutfordringer, for til slutt & drefte hva dataene sier om

hvordan disse utfordringene best bor imatekommes og loses.
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Alle informantene oppgav indernes typiske indirekte kommunikasjonsform som en av
de sterste kildene til kommunikasjonsutfordringer, og denne faktoren kan dermed
anslds som den storste kulturelle forskjellen. Utfordringene kan oppsta pa flere mater,
men deres vanskeligheter for & si nei er det mest signifikante funnet vi gjorde. Sitatet

under er fra en av informantene og viser det som var gjennomgéende i datamaterialet.

”Indere har vanskeligheter med 4 si nei. De vet ikke hvordan de skal si det. De sier ja
til alt enten de kan utfore oppgaven eller ikke. Deretter prover de finne en mate &

gjore det pd.”

Det vil si at frykten for & tape ansikt er en signifikant forskjell som skaper store
problemer for de norske bedriftene. Det kommer ogsé tydelig fram fra datamaterialet
at man ikke ma kritisere en inder i pdsyn av andre, da dette ogsa bidrar til tap av
ansikt og virker hemmende for kommunikasjonssituasjonen. Videre var bade deres
tendens til & snakke rundt greten, og & ikke svare pd spersmél fra de norske
kollegaene typiske problemer. Dette kan vise tydelige preg av at det er en
haykontekstkultur, hvor indirekte kommunikasjon er fremtredende, og at den er
preget av hoy maktdistanse. De ansatte er ikke er vant til & snakke med sjefen og bli
spurt om bedrifts — og oppgaverelevante forhold, men kun vant til & motta ordre.
Dette gjenspeiler ogsa det strenge hierarkiet, som det er stor enighet om at er en av de

storste kulturelle forskjellene.

Sjefen er veldig sjef

Det tydelige hierarkiet i India var gjennomgéende i datamaterialet, og et signifikant
funn i forhold til kulturelle forskjeller som byr pa kommunikasjonsutfordringer.
”Sjefen er alltid veldig sjef”, altsd har den indiske bedriftslederen svert hoy autoritet
og status, og de ansatte tar i mot ordre fra denne sjefen. Dette anses ogsa som den
rake motsetning til norske bedrifter, hvor samtlige er av den oppfatning at en flat

organisasjonsstruktur er vanlig. Sitatet under illustrerer respekten de ansatte har for
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autoritetspersoner. Denne respekten og det store skillet mellom leder og ansatte

gjenspeiler en hoy maktdistanse.

I Norge har vi flat struktur pé alt, vi sier du til alle, og den eneste vi gidder & tenke pa
a vaere hoflig mot er Kongen. I India er det sir ditt og sir datt, og kommer en senior

manager inn dera spretter alle opp pé beina.”

Et annet interessant funn som ble gjort er at man som vestlig automatisk stiller i en
hoy kaste, og dermed har tilegnet seg en viss status. Dersom man kommer til landet i
den hensikt & gjore business, har man allerede en bestemt posisjon heyt opp 1
hierarkiet. Folgende faktorer forer til at man stiller i overste kaste i
forretningsforbindelse i Bangalore:

- Du ber vaere mann

- Du ber ha god kompetanse, men dette er forventet nar du kommer helt til India

for & gjore business
- Du ber ha kontakter
- Du ber ha en tittel som tilsier at du har beslutningsdyktighet

- Alder har ingen signifikant betydning, men eldre fir automatisk mer respekt

Det er ikke nedvendig & oppfylle alle disse kriteriene. I de fleste tilfeller stiller man
som vestlig forretningsmann svart hoyt 1 hierarkiet, og far prate med indiske

bedriftsledere og/eller beslutningstakere.

I og med at vi har kommet helt fra Europa for & snakke med dem, vet de at vi har
kommet fordi vi kan noe og har en posisjon. Da blir det som regel ikke noe problem.

Da vet de at du er beslutningsdyktig.”

Relasjonsbygging skaper tillit

Relasjoner anses av samtlige som en av de viktigste kildene til status. Alt er
relasjonsbasert og man er avhengig av kontakter for a fa avtalt meter. Et svart
interessant funn var derimot at relasjoner anses som like viktig 1 all business i hele
verden. Dermed var ikke dette en signifikant kulturforskjell som kan prege norske og

indiske virksomheter. Det er likevel viktig & vare klar over viktigheten av
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relasjonsbygging i India. Det er helt avgjerende a skape personlige relasjoner for &

bygge tillit:

“Kontakter og relasjoner skaper tillit”.

”De vil gjerne bygge en personlig relasjon, og det er utrolig viktig for & bygge en
tillittsplattform”.

Videre viser datamaterialet at det er et skille mellom de store indiske selskapene, som
kanskje har et internasjonalt marked og de mindre familieeide bedriftene. De store
bedriftene har adoptert en mer vestlig veremadte i forretninger, slik at
kommunikasjonsutfordringene vil vare faerre i slike bedrifter. Her vil for eksempel
kompetanse vere en viktigere kilde til status enn kjenn og alder, mens det 1

familieeide bedrifter vil kunne vaere motsatt.

”Jo heyere opp i1 systemet du kommer og det er snakk om "’business to business”
relasjoner, og vi snakker med sjefen i et annet selskap, sa er det jo et veldig godt niva

pa kommunikasjon. Da er det respekt, og da er utfordringene ferre.”

Et siste funn som ble gjort pa kilder til status er kompetanse. Man kommer langt
dersom man er best pa det man driver med eller om man kan tilfere den indiske
bedriften bedre kunnskap. Likevel overgér relasjoner i de fleste sammenheng
kompetanse som kilde til status. Gode kontakter vil nesten alltid hjelpe deg til 4 fa en

jobb, et mete eller en kontrakt framfor hva god kunnskap vil.

Et svert interessant funn som ble gjort var indernes sterke tilknytning til bdde familie
og jobb. De har altsd en typisk kollektivistisk kultur hvor familien er den viktigste

gruppen, men likevel henger jobben tett sammen med familielivet. Det er jobben som
forserger familien, og derfor aksepterer ogsa familien at jobb er viktig. Dette forer til

at inderne jobber hele 10-11 timer om dagen.
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Samtlige papekte indernes holdning om & “’gjere det i morgen” hvis det ikke ble gjort i
dag, at de er upalitelige nar det gjelder & utfore oppgaver i tide, at de gjor ting fort og
ofte feil, og hvordan dette kan fore til mistillit og en tro om at de er inkompetente.
Dette kan sees som et resultat av at kulturen er preget av kollektivisme. Den
kollektivistiske tiln@ermingen tilsier at de har et gruppeansvar — det gjelder bade i
familielivet og pa arbeidsplassen. De foler dermed ikke det individuelle ansvaret som

man gjor i Norge. Sitatet under illustrerer dette.

I Norge sé har vi en sakalt lojalitet overfor arbeidsgiveren. De som kommer fra sa
store land sier at de er lojale, men innerst inne sa er det eneste som betyr noe familien.
Det er den sirkelen du bryr deg om. Den gruppa som heter jobb er bare et sted du

henter lonnen din.”

Punktlighet viste seg & ikke vaere et stort problem pa et profesjonelt forretningsniva.
Med punktlighet menes om de er presise pd jobb og om meter starter i tide etc. Her
svarte informantene at det stort sett aldri er et problem i meter med store indiske
bedrifter. Et gjentakende funn var at det var vanlig at de kom for sent pa jobb og at
dette var akseptert, en motsetning til hva som er vanlig i Norge. Likevel viste det seg
at nok en gang er et tydelig skille mellom store bedrifter som har adoptert en vestlig
varemate og mindre familieeide bedrifter. De ansatte tar seg storre friheter i

arbeidstiden i typiske ”lokale” virksomheter.

Dette betyr altsa at de har en polykronisk tidsforstaelse, men deres vaeremaéte er i
mange tilfeller tilpasset en vestlig forretningskultur. En felles erfaring blant
informantene er at man aldri mé adoptere deres tidsforstaelse, da det er respektlost &

komme for sent til for eksempel et mate, spesielt hvis den andre parten er tidsnok.

Den forste og viktigste suksessfaktoren vi identifiserte ut i fra dataene er ydmykhet.

Det er svert viktig & vise respekt og a vaere ydmyk overfor deres kultur, skikker og i
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forretningsaktiviteter generelt. Det vil si at kulturrelativisme er s@rdeles viktig — &
kunne se situasjoner fra den andre kulturens stasted. Videre var det helt klart at det &
lose utfordringen i forhold til indernes indirekte kommunikasjonsform og frykt for &
tape ansikt var det viktigste. For & f4 en oppgave utfort pé rett mite ma man forsikre
seg om at personen som skal utfere oppgaven ikke kun sier ja for & redde sitt ansikt
eller fordi han/hun ikke ter & si nei til en autoritetsperson. Dette kan gjores pad
folgende mater:

- Beskriv oppgaven 110% i detalj.

- F4 den ansatte til & forklare hvordan han/hun vil lese oppgaven.

- Serg for tett oppfelging underveis i oppgaven.

- Serg for a ha en prosessorientert arbeidsmetode selv, framfor den typiske holistiske

framgangsmdten man er vant med a jobbe etter i norske bedrifter

Det bor ogsa gjeres gode forberedelser, som & jobbe internt med indisk kultur, lytte til
erfaringer og lese teori. Ellers var et felles trekk i datamaterialet at en god kontakt

som kjenner den lokale kulturen er et viktig hjelpemiddel for suksess i Bangalore.

Denne konklusjonen har til hensikt & svare pa vér problemstilling . Vi har delt
konklusjonen i to deler, som hver svarer pa de to spersmalene i problemstillingen.
Den forste delen svarer pa hvordan kulturelle — og sosiorelasjonelle ulikheter kan
skape kommunikasjonsproblemer for en norsk bedrift som skal drive
forretningsvirksomhet i Bangalore, mens den andre delen svarer pa hvordan disse

problemene best mulig kan lases.

Kommunikasjonsutfordringer med bakgrunn i kulturelle - og sosiorelasjonelle

ulikheter

Den viktigste kulturelle forskjellen som forer til kommunikasjonsutfordringer er
indernes tendens til & svare ja til spersmal som de egentlig burde svart nei til, og deres
vanskeligheter med a svare direkte pa et spersmél. Bakgrunnen for at dette skjer er

forskjeller bade i kulturelle — og sosiorelasjonelle forhold.
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Den indiske kulturen i Bangalore har hoy grad av maktdistanse, som forer til
at de ansatte ikke tor & si sin @rlige mening til eller si imot autoritetspersoner.
Deres frykt for & tape ansikt forer til at de som regel sier ja til & utfore
oppgaver, selv om de ikke har kompetansen til dette.

Kulturen er preget av en typisk haykontekstkommunikasjon som forer til at
den indirekte kommunikasjonsformen er svart fremtredende, og det kan vere

vanskelig 4 fa tak pa hva de egentlig prover a si.

Din posisjon i hierarkiet og relasjoner er de viktigste kildene til status.

Kommunikasjonsutfordringer kan oppsta pa et sosiorelasjonelt nivd dersom man ikke

er klar over disse.

Hvilken posisjon du har i hierarkiet legger foringer for om du far snakke med
beslutningstaker eller ikke. Hierarkiet har ogsa sammenheng med den hoye
maktdistansen i landet, og vil fere til at du ikke far svar pa spersmél av
vanlige ansatte utover deres eget fagomrade.

Relasjonsbygging er svart viktig, og helt avgjerende for a skape tillit. De
riktige kontaktene er ofte mer nyttig enn god kompetanse. Dette anses likevel
ikke som en stor kultur forskjell, da denne type business er framtredende i hele
verden.

Det er viktig & vaere klar over at det er et skille mellom store bedrifter med en
tilnermet vestlig veeremate og mindre familieeide bedrifter nir det kommer til
viktigheten av relasjoner for & fa til kontrakter, og hva som gir status. I
tradisjonelle familieeide bedrifter vil kildene til status veere mer preget av

alder og kjonn enn i de mer moderne virksomhetene.

Kulturen er sterkt preget av kollektivisme. Mangelen pd individuelt ansvar kan fore til

at inderne oppfattes som illojale og upalitelige ved at oppgaver ikke gjores riktig og

tider ikke holdes. Dette er en stor kontrast til den norske veerematen, og forer til store

kommunikasjonsproblemer. En inder kan ha svert god kompetanse uten at man vet

det. Dersom man ikke er klar over kulturelle forskjeller, oppstér det store

misforstaelser.
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Suksesskriterier

Ut fra de erfaringene informantene har gjort i sine virksomheter, er oppskriften pa &

lykkes med forretningsvirksomhet i Bangalore folgende:

Gjer gode forberedelser.

Vear ydmyk og vis respekt — det er viktig 4 tilegne seg hoy grad av
kulturrelativisme.

Beskriv oppgaver i detalj og f4 den ansatte som skal utfere oppgaven til a
forklare framgangsmaten.

Det er helt avgjerende a ha en lokal kontakt som kan hjelpe til med & glatte

over kulturforskjeller.
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Vi har benyttet oss av menstermatching som tolkningsmetode, som betyr at vi sokte
etter monstre i datamaterialet som passer sammen med mensteret vi forutsa pa
forhdnd i de teoretiske antakelsene (Yin 2007; Johannessen, Tufte og Christoffersen
2010: 208), som er forankret i avhandlingens teorikapitler. Under tolkningen av
datamaterialet sd vi altsd pd funnene vi kom fram til i analysen og sammenlignet disse
med teorien. Dersom ikke svarene til samtlige informanter matcher med de teoretiske
antakelsene, har vi satt spersmélstegn ved hvorvidt denne teorien kan gjores

gjeldende.

Vi har valgt a tolke de teoretiske antakelsene hver for seg, og har delt kapittelet inn

etter dette.

Kulturelle ulikheter mellom norske og indiske bedrifter er en kilde til

kommunikasjonsutfordringer.

Den overordnede teoretiske antakelsen om at kulturelle ulikheter er en kilde til
kommunikasjonsutfordringer har hoy grad av menstermatching. P& spersmélet om
informanten kunne nevne noen kommunikasjonsutfordringer i Bangalore, fortalte
samtlige informanter historier som baserte seg pa kulturelle forskjeller mellom de to
landene, India og Norge. Dette samsvarer i stor grad med Neulieps (2009:22)
beskrivelse av den kulturelle konteksten og hvordan den gjennomtrenger alle aspekter
av kommunikasjon mellom mennesker. Adler (2008:70) papeker ogsé at det 1 all
kommunikasjon pé tvers av kulturer, vil oppsta et skille mellom den sendte og
mottatte beskjeden — nettopp pd grunn av kulturelle ulikheter. Dette kan lett fore til
kommunikasjonssvikt. Vi kan dermed konkludere med at kulturelle ulikheter er en

kilde til kommunikasjonsutfordringer mellom norske og indiske bedrifter.
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Hofstedes undersokelser av kulturdimensjonene stemmer overens med kulturen i

Bangalore og ligger til grunn for kommunikasjonsutfordringer som kan oppstd.

Jfr. kapittel 3.3 resulterte Hofstedes undersgkelser i at India kan betegnes som en
kollektivistisk og maskulin kultur med hey maktdistanse og lav

usikkerhetsunnvikelse. Her mé vi se pa kulturdimensjonene hver for seg.

Naér det gjelder kollektivisme kan vi konstatere at det her oppfylles hay grad av
menstermatching. Ett av de viktigste funnene som ble gjort i analysen var nettopp at
den tilnermet kollektivistiske kulturen i India har stor innflytelse pa
kommunikasjonen og de utfordringer som kan oppstd. De har et tydelig gruppeansvar
som kan kollidere med norske ansatte som er vant til & ha et individuelt ansvar. Dette
mensteret matcher Hofstedes (2010:90-91) teori om kollektivistiske samfunn der
menneskene bryr seg mer om gruppen enn individet. I Hofstedes
individualismeindeks havner India langt ned pa listen, som tilsvarer at landet er mer
kollektivistisk. Dette stemmer ogsa overens med det Grihault (2008: 150) skriver om
India. Han pépeker at det benyttes vi” istedenfor ”jeg”, og at dette gjenspeiler
fokuset pa gruppen framfor individet. Vi kan dermed konstatere at teorien om
Hofstedes kulturdimensjon, kollektivisme, kan gjelde for forretningskulturen i

Bangalore.

Maktdistanseindeksen matcher ogsa med funnene i datamaterialet. Informantene ga
uttrykk for indernes problemer med & meddele kritikk eller kommer med egne
meninger overfor autoritetspersoner. Arsaken til dette er at kulturen er preget av hoy
maktdistanse. Ifelge Neuliep (2009:67) verdsetter land med hey maktdistanse ulikhet
1 status og er som regel hierarkiske kulturer, hvor lederen fremstar som svart
autoriter. India havnet pa en delt 10. og 11. plass i Hofstedes maktdistanseindeks,
som nok en gang tilsier at maktdistansen i landet er hoy. Dette er i samsvar med

funnene som ble gjort i analysen.

Funnene i analysen som kan relateres til Hofstedes usikkerhetsunnvikelsesindeks er
deres tendens til 4 ta veldig lett pa ting — alt kan gjeres i morgen. Denne holdningen
finner vi igjen i teorien om usikkerhetsunnvikelse hvor land med svak

usikkerhetsunnvikelse gjerne tar ting som det kommer. Innbyggerne i disse landene
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gir inntrykk av & vere rolige, avslappede, trege og beherskede. Det er akseptabelt &
ikke stresse, og a bruke tiden isteden (Hofstede 1993:130). Denne tankegangen finner
vi ogsd igjen i teorien om Indias religion (se kapittel 3.4.3) som beskriver troen pa
kharma og at ingenting er tilfeldig. Man styrer derfor ikke sin egen skjebne. Pa
Hofstedes indeks for usikkerhetsunnvikelse ligger India langt ned pa listen, som tilsier
en serdeles svak usikkerhetsunnvikelse. Det er hoy grad av menstermatching mellom

data og teori.

Det ble ikke gjort noen signifikante funn som bekrefter eller avkrefter maskulinitet —
og femininitet som en grunnleggende kulturell forskjell som kan skape
kommunikasjonsutfordringer. Vi kan derfor konkludere med at tre av de fire
kulturdimensjonene kan benyttes for & si noe om kulturen i Bangalore. Disse ligger

ogsa til grunn for kommunikasjonsutfordringer som kan oppsta.

Relasjoner, alder og rang i hierarkiet er de viktigste kildene til status og autoritet, og
dermed noe av det viktigste d veere klar over for a motvirke

kommunikasjonsproblemer.

Vi finner ingenting i datamaterialet som matcher det antakelsen sier om alder.
Dermed kan vi konkludere med at alder ikke er en avgjerende kilde til status og

autoritet i Bangalore, slik teorien pastar at det er i indisk kultur.

Det er stor enighet om at relasjoner er en av de viktigste kildene, og at dette i mange
tilfeller er viktigere enn kompetanse. Dette stemmer i stor grad med den teoretiske
antagelsen som er forankret i Grihault (2008:142), Ulven og Thorn (1999:189) og
Gesteland (2005:130) sin teori. De omtaler alle personlige relasjoner og kontaktnett
som viktigere enn kompetanse, og at man er avhengig av 4 kjenne de rette personene
for & heve sin egen status. Vi kan konkludere med hey grad av menstermatching nar
det gjelder relasjoner som kilde til status. Videre stiller vi spersmalstegn ved om det
er en kulturell forskjell som kan fore til videre kommunikasjonsproblemer, da
funnene 1 analysen viser at dette i mer eller mindre grad ogsa er tilfelle i Norge. Dette
sier teorien svaert lite om, og vi ser derfor ogsd en mismatch mellom data og den
teoretiske antakelsen. Dermed har vi ikke full dekning for denne antakelsen i

datasettet vart.
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Hvilken posisjon man har i hierarkiet avgjer, ifolge vér analyse, hvilken status og
autoritet man har. Et funn som ble gjort var ogsé at det sterke hierarkiet forer til
kommunikasjonsproblemer som blant annet baserer seg pa dette med tap av ansikt.
Man ter ikke si imot personer over i en selv 1 hierarkiet og det er dermed vanskelig &
gi ordre, oppgaver eller stille sparsmaél til personer som anses som laverestdende enn
seg selv. Detter er i samsvar med den teoretiske antakelsen, og vi kan konstatere hoy
grad av menstermatching. Dette kan bekreftes ved & se pa det Grihault (2008:143) sier
om at indisk bedriftskultur er preget av et hierarki, som kjennetegnes av definerte
roller hvor de ansatte kun tar imot ordre. Respekten for autoritetspersoner er stor, og
det er en selvfolge og underkaste seg disse personene. Dette stemmer ogsa godt
overens med figuren til Gesteland og Gesteland (2010:41) som illustrerer India helt i

enden av den hierarkiske delen av linjen, som en av verdens mest hierarkiske kulturer.

Frykt for a tape ansikt og den indirekte kommunikasjonsformen leder til noen av de

storste kommunikasjonsutfordringene pd et sosiorelasjonelt nivd.

Den teoretiske antakelsen har full dekning i vért datasett. Ut fra analysen ser vi at
dette var den viktigste og mest framtredende arsaken til kommunikasjonsutfordringer.

Det var spesielt deres tendens til & si ja nar de burde si nei som ofte skapte problemer.

Tomalin og Nicks (2007:180) forklarer at en inder sjelden vil si imot eller korrigere
en person med heyere rang 1 hierarkiet enn seg selv i frykt for at den hoyt respekterte
personen skal miste ansikt. Bdde Gesteland (2005:130) og Grihault (2008:144)
presiserer at de som regel heller vil vaere hoflige og si det de tror du vil here framfor a
vare @rlige. Det indikerer at de ofte kan lyve ved for eksempel 4 si ja til 4 utfore en

oppgave de egentlig ikke kan, dersom sannheten risikerer at noen taper ansikt.

I Gesteland og Gesteland (2010:65) sin figur er India rangert som en tilnermet
haykontekstkultur. Det vil si at den indirekte kommunikasjonen er fremtredende. De
to teoretikerne mener at laverestdende indere benytter en indirekte
kommunikasjonsform nar de snakker med vestlige fordi de ofte blir sett pa som en del
av en heyere rang enn dem selv. Vi kan ut i fra dette med sikkerhet konkludere med

hey grad av menstermatching, og at den teoretiske antakelsen dermed stemmer.
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Den indiske kulturen i Bangalore er preget av en polykronisk tidsforstdaelse som gjor

at det lett oppstdr konflikter med hensyn til punktlighet.

Den teoretiske antakelsen fir ingen dekning i vart datasett. Det var ingen klare funn
som tydet pd dette, da meningene og erfaringene blant informantene var svert splittet.

Det er derfor svart liten eller ingen grad av menstermatching mellom data og teori.

Formaélet med denne oppgaven var, som beskrevet innledningsvis i kapittel 1.1, &
identifisere de viktigste utfordringene en bedrift stoter pd i mete med indisk
forretningskultur i Bangalore i forhold til interkulturell kommunikasjon. Vi ensker at
resultatet skal kunne benyttes som et hjelpemiddel for norske bedrifter som skal
etablere seg eller drive forretningsvirksomhet i India, og da spesielt i Bangalore. Med
bakgrunn i vére funn sitter vi igjen med folgende anbefalinger for 4 lykkes med

interkulturell kommunikasjon, og dermed eoke sjansen for forretningsmessig suksess:

1. Vear ydmyk og vis respekt for deres kultur og vaeremate i all kommunikasjon
og samhandling. Det handler om & ha en hey grad av kulturrelativisme, hvor
man har evnen til & forstd den andres atferd gjennom 4 forstd han eller hennes
kulturelle bakgrunn.

2. @Gjer gode forberedelser slik at du er forberedt pa det du meter. P4 den méten
vet du pé forhand hvordan du skal hindtere enhver utfordring som vil oppsta,
slik at det ikke blir til et problem. Du ber vaere forberedt pa felgende:

- Den indiske kulturen er tilneermet kollektivistisk som tilsier at de foler et
gruppeansvar framfor individuelt ansvar. Det er viktig & vaere klar over at
betydningen av dette, for & unngd misforstaelser som at inderne er
inkompetente eller late.

- Kulturen har svaert hoy maktdistanse og et sterkt hierarki som gjor skille
mellom autoritetspersoner og vanlige ansatte stor. Det er viktig & vere klar

over at dette har konsekvenser for hvilke svar du far av hvilke personer. Ver
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forberedt pa det synlige hierarkiet, slik at du ikke betror deg og legger din lit
til personer som i India er av en lavere rang enn deg selv — da vil du enten fa
diffuse, uzrlige eller ingen svar.

- Deres frykt for at noen skal tape ansikt pdvirker all kommunikasjon, og kan
fore til at du far uerlige svar. Vaer ngye med a spesifisere arbeidsoppgaver du
onsker & fa gjort etter en prosessorientert arbeidsmetode, og fé helst den
ansatte til 4 forklare hvordan han/hun vil ga fram for & lgse oppgaven.

3. Skaff deg en lokal kontakt som kan hjelpe til med & gjore kulturforskjellene
mindre og samtidig hjelpe deg med a fa booket mater med de personene

og/eller bedriftene du ensker.

Veien videre

Funnene som ble gjort i denne avhandlingen oppfordrer i stor grad til videre forskning
pa omradet. Sveert nyttig og interessant ville det vaert & underseke problemer som kan
oppsta basert pd kulturforskjeller innenfor alle de kulturelle kontekstene. Hvilke
konsekvenser far for eksempel miljoet eller mikrokulturelle forhold for

kommunikasjon?

Dersom man skal gd videre med denne undersgkelsen hadde det vart hensiktsmessig
og gjort en storre undersegkelse hvor man tok for seg flere bedrifter og identifiserte
hvilke som har lykkes og hvilke som ikke har lykkes, og hva de gjorde forskjellig i
forhold til interkulturell kommunikasjon og kulturforstaelse. Det kunne ogsé veert
spennende og utfort en lignende undersgkelse, men med enkelt-case-design framfor
fler-case-design. Det ville vert svert interessant med en inngdende og detaljert
beskrivelse av én organisasjon som har lykkes svart godt i interkulturell samhandling

1 Bangalore, andre steder i India eller i andre internasjonale markeder.
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Presentasjon av oss selv og bakgrunn for oppgaven og intervjuet.

Opplyse om anonymisering av informanter.

Fortell litt om deres virksomhet i Bangalore
o Hvor lenge har dere veert der?

o Hva er virksomhetens aktiviteter i landet?

Fortell om dine tanker rundt ditt forste mate med indisk forretningskultur.

o Var det for eksempel noe som ga et spesielt inntrykk?

Gjorde dere noen forberedelser i forkant av metet med den fremmede
kulturen? I sa fall hvilke?
o Var forberedelsene nyttige?

o Burde noe veert gjort annerledes?

Hva opplever du som de storste kulturelle forskjellene?

Fortell om noen utfordringer ved kommunikasjon som du har mett med
bakgrunn i kulturelle ulikheter.
o Hvordan tror du kulturelle forskjeller pavirker kommunikasjonen?
o Kilder til status?
o Kulturdimensjonene?

o Direkte vs. Indirekte kommunikasjon?

Hvordan leste dere eller kunne ha lost disse situasjonene?
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