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Sammanfattning  

 

Bakgrund: Vi lever i en global tidsålder där det internationella beroendet och andelen 

svenska företag på den globala marknaden har ökat. Den största ekonomiska tillväxten 

förväntas öka främst inom Asien tack vare en ökad välfärd och en växande befolkning som 

lever längre. Sydkorea är Sveriges tredje största exportmarknad i Asien, efter Kina och Japan. 

Sydkorea har trots sina knappa naturresurser och sin lilla yta lyckats uppnå stora ekonomiska 

framgångar. Landet har gått från att vara ett av de fattigaste länderna efter Koreakrigets slut 

1953 till en av de rikaste länderna. Idag är Sydkorea är ett av Asiens mest välutvecklade och 

inflytelserika länder. Landet är en av världens snabbast växande ekonomier och är rankad som 

den 11:e största ekonomin i världen. Sydkorea kommer med största sannolikhet att fortsätta 

stärka sin ekonomiska ställning.  

Syfte: Syftet med denna uppsats är att, utifrån ett svenskt företagsperspektiv, förstå hur de 

kulturella skillnaderna mellan Sydkorea och Sverige påverkar i affärssammanhang. Studien 

söker också en djupare förståelse för hur svenska företag kan hantera affärskulturella 

skillnader mellan Sverige och Sydkorea för att lyckas med affärer.  

Teoretisk referensram: Den teoretiska referensramen utgår från teorier som redogör de 

kulturella skillnader som finns mellan Sverige och Sydkorea. Vidare belyses även svensk och 

sydkoreansk affärskultur. Syftet med vår teori är att få en förståelse för de mest väsentliga 

kulturdragen inom de två affärskulturerna. Med hjälp av vår teoretiska referensram kan vi 

urskilja vilka utmaningar som kan uppstå för svenska företag när de gör affärer i Sydkorea.   

Metod: Studien utgår från en kvalitativ forskningsmetod med en deduktiv ansats. Djupgående 

semistrukturerade intervjuer har genomförts med fyra svenskar som har erfarenhet av det 

sydkoreanska affärslivet.  

 
 

Empiri: Empirin redogör den primärdata vi samlat in genom intervjuer.   

 
 

Slutsats: De slutsatser som denna studie kunnat fastställa är att det finns ett flertal 

affärskulturella skillnader mellan Sverige och Sydkorea. Dessa skillnader påverkar samarbete, 

affärsbeslut och kommunikation mellan svenska och sydkoreanska företag. De slutsatser som 

fastställts är menade som ett stöd för svenska företag som är intresserade av att etablera sig på 

den sydkoreanska marknaden.  

 
 

Nyckelord: Sydkorea, Sverige, Kulturskillnader, Affärskultur, Kulturdimensioner, 

Affärsrelationer 
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Abstract  

 

Background: We live in a global age where international dependence and the share of 

Swedish companies in the global market have increased. The largest economic growth is 

expected to increase mainly in Asia due to increased welfare and a growing population that is 

living longer. South Korea is Sweden's third largest export market in Asia, after China and 

Japan. Despite its scarce natural resources and small space, South Korea has succeeded in 

achieving great economic success. The country has gone from being one of the poorest 

countries since the end of the Korean War in 1953 to one of the richest countries. Today, 

South Korea is one of Asia's most developed and influential countries. The country is one of 

the world's fastest growing economies and is ranked as the 11th largest economy in the world. 

South Korea will most likely continue to strengthen its economic position.  

 

Purpose: The purpose of this thesis is to understand through a Swedish company’s 

perspective how cultural differences between South Korea and Sweden affect the business 

relationship. The study also seeks a deeper understanding of how Swedish companies can 

handle business cultural differences between Sweden and South Korea in order to succeed 

with business. 

 

Theoretical frame of reference: The theoretical frame of reference is based on theories that 

describe the cultural differences that exist between Sweden and South Korea. Furthermore, 

Swedish and South Korean business cultures are also highlighted. The purpose of our theory 

is to gain an understanding of the most important cultural features within the two different 

business cultures. With the help of our theoretical frame of reference, we can identify the 

challenges that may occur for Swedish companies when doing business in South Korea. 

 

Method: The study is based on a qualitative research method with a deductive approach. In-

depth semi-structured interviews were conducted with four Swedes who have experience of 

South Korean business life. 

 

Empirical data: Empirical data describes the primary data we collected through interviews. 

 

Conclusion: The conclusions that this study has been able to establish are that there are a 

number of business cultural differences between Sweden and South Korea. These differences 

affect cooperation, business decisions and communication between Swedish and South 

Korean companies. The established conclusions are intended as support for Swedish 

companies that are interested in establishing themselves in the South Korean market. 

 

Keywords: South Korea, Sweden, Cultural differences, Business culture, Cultural 

dimensions, Business relations 

 

 

 

 

 

 

 



 5 
 



 6 

 



 7 

1.0 Inledning  

I detta inledande kapitel presenterar vi bakgrunden för vår uppsats samt problematiseringen. 

En kortare beskrivning ges av globalisering, Sydkorea och varför landet har kommit att bli en 

av Sveriges största exportmarknad i Asien. Därefter beskriver vi studiens frågeställning, vad 

syftet med studien är samt våra avgränsningar. 

 

1.1 Bakgrund 

Vi lever i vad vi kan kalla en global tidsålder där globaliseringen är en av de viktigaste 

förändringarna inom vår historia. Globaliseringen är en långsiktig cyklisk process som sker i 

faser där det oftast är svårt att tyda exakt var ursprunget till dem är då det är en komplex 

process. I samband med globalisering sker ofta en integrering mellan länder men även de 

motsatta kan ske där distansen mellan länderna blir större (Ritzer & Dean, 2018). 

Globalisering kan beskrivas som en trend mot en större ekonomi där landsgränsernas 

betydelse minskar och vi går mot ett friare flöde av allt från varor, tjänster, människor till 

idéer över landsgränserna (Wild & Wild, 2019). Begreppet globalisering är inte helt tydligt 

definierat och har olika definitioner men det leder till att beroendet samt att ömsesidiga 

relationer mellan länder ökar. Den påverkar hela samhället och påverkar politik, social och 

kulturell utveckling (Jensen & Tollefsen, 2012).  

 

Den ökande globaliseringen drivs av ekonomiska och tekniska processer. Minskade hinder för 

handel och investeringar samt teknologiska innovationer i informationsteknologi och 

transporter gör det enklare och snabbare att kommunicera, samarbeta och flytta utrustning 

(Wild & Wild, 2019). Världen var redan under perioder mellan åren 1870 och 1914 

globaliserad. Under första världskriget och den efterföljande tidsperioden fick vi ett avbrott i 

globalisering som ett resultat av politiska beslut för att skydda den inhemska marknaden. 

Efter andra världskriget tilltog globaliseringen igen då politiken blev mer handelsvänlig och 

en rad tullar och handelshinder som tagits fram efter första världskriget togs bort (Roine & 

Waldenström, 2008). Globalisering leder till internationell handel, där kommersiella 

transaktioner korsar gränserna för två eller flera länder (Wild & Wild, 2019). Den globala 

handeln bidrar till att konkurrensen för företag ökar samtidigt som det ger företag möjligheten 

att växa på nya marknader (Tillväxtverket, 2019). Det internationella beroendet samt andelen 

svenska företag som deltar i den globala ekonomin har ökat. (Regeringen, 2011). Sverige är 

idag i hög grad ett internationaliserat och exportinriktat land (Tillväxtverket, 2019).  

 

Det är främst inom Asien som den största ekonomiska tillväxten förväntas öka tack vare en 

växande befolkning som lever längre och en ökande välfärd (Regeringen, 2011). 

Utvecklingen i Asien innebär att svenska företag i ökad utsträckning måste nå mer avlägsna 

och nya marknader för att kunna växa (Tillväxtverket, 2019). Antalet utlänningar och 

utländska företag som gör affärer i Korea ökar. Sydkorea som officiellt heter Republiken 

Korea ligger i Östasien och har 50 miljoner invånare (Lee, 2012). Landet är Sveriges tredje 

största exportmarknad i Asien, efter Kina och Japan. Frihandelsavtalet för EU medlemmar gör 

Sydkorea till en attraktiv marknad för många svenska företag inom flera olika industrier 

(Business Sweden, 2021). Under 2018 exporterade Sverige varor för över 14 miljarder kronor 

till Sydkorea och varuimporten uppgick till 10 miljarder kronor under samma år. Drygt 2000 

svenska företag och 110 dotterbolag finns etablerade i Sydkorea och handeln ökar (Wande, 

2019).  
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Sydkorea har trots sina knappa naturresurser och sin lilla yta, lyckats uppnå stora ekonomiska 

framgångar (Lee & Lee, 2014). Landet har gått från att vara ett av de fattigaste länderna efter 

Koreakrigets slut 1953 till en av de rikaste länderna. Den snabba ekonomiska tillväxten från 

inom bara några årtiondena har varit mycket anmärkningsvärd (Tillväxtanalys, 2014). En 

historisk tillbakablick av Sydkorea visar ett land kantat av ockupering och krig. Under 1900-

talet var Korea koloniserat av Japan och vid slutet av andra världskriget delades landet upp i 

Nord- och Sydkorea. Landets industri var i spillror och det rådde politiskt kaos. Under 1960 

talet påbörjade landet en resa av tillväxt med export som en motor för utvecklingen (Yang, 

2021). Idag är Sydkorea är ett av Asiens mest välutvecklade och inflytelserika länder. Landet 

är en av världens snabbast växande ekonomier och är rankat som den 11:e största ekonomin i 

världen (Business Sweden, 2021). Sydkorea kommer med största sannolikhet att fortsätta 

stärka sin ekonomiska ställning (Tillväxtanalys, 2014).  

 

Olika länder har olika kulturer som påverkas av dess religion, normer och tradition. Sydkorea 

har en unik affärskultur som påverkar det dagliga livet samt affärslivet, särskilt inom 

internationella affärer. Sydkorea påverkas starkt av konfucianismen i både det personliga livet 

och näringslivet. Konfucianism är ett gammalt kinesiskt tankesätt som har spridit sig över 

stora delar av Östasien, och som ofta beskrivs ofta som en religion men det är snarare ett sätt 

att leva (Lee, 2012). Kultur har studerats under en längre tid och är ett fenomen som finns på 

både makronivå som land och i stora organisationer samt på mikronivå i olika subkulturer. 

Kultur styr värderingar och normer och delas på gruppnivå. Detta styr hur gruppen tänker och 

agerar samt tas för givet av gruppen som ett accepterat beteende (Schein, 2016).  

 

1.2 Problemdiskussion  

Den ökande globaliseringen ökar sammankopplingen mellan människor och länder samt ger 

ökade tvärkulturella interaktioner. Kultur har blivit en viktig del av affärsledning där effektivt 

tvärkulturellt ledarskap ger tydliga fördelar samt organisatorisk framgång (French, 2015). 

Dock sker inte globalisering utan risk. Tvärkulturell risk är en av de fyra riskerna vid 

internationalisering och uppstår oftast i möten mellan olika länder. Missförstånd i kultur sätter 

mänskligt värde på spel och risker uppstår från kulturella skillnader i språk, livsstil, attityder, 

seder och religion (Cavusgil et al, 2019).  

 

“Globaliseringen öppnar många möjligheter för företag, men det skapar också stora 

utmaningar. En av de viktigaste utmaningarna är att erkänna och uppskatta kulturella 

värderingar, praxis och subtilitet i olika delar av världen.” (Hofstede et al, 2010 p. 5, egen 

översättning). 

 

Kulturella skillnader är en vanlig faktor till konfrontationer mellan individer och 

organisationer. Det är av stor vikt att förstå dessa kulturella skillnader för att få till lösningar 

som fungerar. Om detta ignoreras finns det stor risk att flera lösningar inte fungerar. Så 

mycket som upp till en tredjedel av alla misslyckanden inom internationella affärsinitiativ 

beror på kulturkrockar (Hofstede et al, 2010). Att känna till ett lands affärskultur ökar 

möjligheterna att lyckas med affärer. Goda affärsrelationer etableras genom att känna till vilka 

koder som gäller och vad som ska undvikas (Verksamt, 2021). Personer involverade i 

internationell handel har nytta av kulturell kunskap. Det leder bland annat till en förbättrad 

förmåga att leda anställda och genomföra förhandlingar (Wild & Wild, 2019). Trots vikten av 

kultur är den svårt att förstå på grund av dess komplexitet (Alvesson, 2001). En visuell 

beskrivning av kultur kan liknas vid ett isberg, där endast toppen av isberget är synlig medan 

den största delen är dold. Det kräver kunskap, ansträngning och förståelse för att synliggöra 

den största delen av kultur (Wild & Wild, 2019).  
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Enligt Lee (2012) betraktas Sydkorea som en av de mest västerländska länderna i Asien, dock 

behåller många koreaner sin traditionella kultur vilket har stor påverkan på hur de gör affärer. 

Det är därför viktigt för utländska företagare att förstå den sydkoreanska kulturen för att 

förbättra företagsrelationen med koreaner (Wild & Wild, 2019). För en svensk ledare som är 

van vid en företagskultur som präglas av låg maktdistans och en platt organisationsstruktur, 

kan det bli en utmaning att anpassa sig till en koreansk företagskultur som har hög 

maktdistans och relativ hög grad av hierarki (Hofstede, 2020). Företag som har lyckats 

etablera sig framgångsrikt i Sydkorea har arbetat aktivt med att anpassa sig till kulturella 

skillnader (Whitehill, 2019).  

 

I vår förundersökning till denna studie har vi funnit att det finns forskning kring kulturella 

skillnader mellan Sverige och Japan samt mellan Sverige och Kina påverkar i 

affärssammanhang. Dock saknas det forskning kring hur kulturella skillnader mellan Sverige 

och Sydkorea påverkar i affärssammanhang. Detta stöds även av Whitehill (2019) som 

beskriver att affärskulturen i Korea är ett område som det saknas publicerat innehåll inom.  

 

1.3 Syfte och frågeställning 

Syftet med denna uppsats är att utifrån ett svenskt företagsperspektiv förstå hur de kulturella 

skillnaderna mellan Sydkorea och Sverige påverkar affärssammanhang. Studien söker också 

en djupare förståelse för vilka kulturella skillnader som svenska företag bör känna till för att 

framgångsrikt kunna göra affärer med sydkoreaner.  

 

Studien avser att besvara följande frågeställning: 

  

• Hur påverkar kulturella skillnader mellan Sydkorea och Sverige i affärssammanhang? 

 

 

1.4 Avgränsningar 

Som utgångspunkt har vi valt ett svenskt företagsperspektiv på kulturella likheter och 

skillnader mellan Sverige och Sydkorea. Därför kommer fokus att ligga på den sydkoreanska 

kulturen. Vi kommer inte att undersöka sydkoreanska företags syn på den svenska 

affärskulturen. Varför eller hur svenska företag väljer att etablera sig i Sydkorea kommer inte 

att undersökas i denna uppsats.  
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2.0 Teori 

Detta kapitel redogör för vilken teoretisk referensram som berör våra forskningsfrågor. Ett 

flertal modeller presenteras som kan förklara de olika forskningsteorierna. Syftet med kapitlet 

är att ge en bakgrund som sedan jämförs med den empiriska referensramen.   

   

2.1 Definitionen av kultur 

Enligt Hopkins (2016) är människors agerande en kombination av deras personlighet, 

mänskliga natur och kultur. Kultur är ett mönster av beteenden som delas av en särskild grupp 

och manifesteras genom olika ytbeteenden och värderingar. På liknande sätt beskriver både 

Hofstede (2011) och Schein & Schein (2016) kultur som ett kollektivt fenomen där en 

komplex inlärningsprocess inom en grupp påverkar tankesätt, känslor, värderingar och 

beteenden. När detta etablerats med inlärningsprocessen sker det omedvetet och tas för givet 

av gruppen. Detta förstärks ju längre gruppen existerat. Hofstede (2011) förklarar att kultur 

har lite påverkan från vår genetik, det är istället något individen lär sig inom den sociala 

miljön. Kultur delas oftast av medlemmarna av samma grupp där de nya anammar kulturen 

från de nuvarande gruppmedlemmarna. Enligt French (2015) finns det en konsensus kring att 

kultur påverkar människors värderingar och attityder som lärs ut via socialisering men att en 

enhetlig definition av kultur inte kan ges av ett sådant komplext koncept. Trompenaars & 

Hampden-Turner (2020) menar att kultur består av flera olika lager och kan därför liknas vid 

en lök. För att få en bra förståelse för en kultur är det nödvändigt att skala av lager för lager 

(Trompenaars & Hampden-Turner, 2020). GLOBE-studien definierar kultur som,  

"Delade motiv, värderingar, identiteter, och tolkningar av betydelsefulla händelser som härrör 

från gemensamma erfarenheter av gruppmedlemmar som överförs mellan generationer.” 

(House et al, 2004, p.57) 

  

2.2 Lager av kultur  

Schein & Schein (2016) förklarar att kultur existerar i många lager av observation, från makro 

kulturer som nationer, yrken och stora organisationer men också i mikro eller under kulturer. 

Hofstede (2011) menar att varje grupp av människor har ett par mentala program som formar 

dess kultur. Lagren utgörs av nationell nivå, region, religion, etnicitet, språk, kön, generation, 

social status (härrör från utbildningsnivå och arbete) samt för anställda; organisation, 

avdelning, och arbetsnivå. Hopkins (2016) hävdar att kultur har två dimensioner: plats och tid. 

Människor inom en viss geografisk region tenderar att ha liknande kultur. Kultur är även 

något som förändras över tiden. För att förstå en grupps kultur måste vi förstå vilka 

inlärningar som skett, under vilket tidsspann och under vilken typ av ledarskap.  

  

Inom länder som funnits en längre tid finns en stark kraft för ytterligare integration; ett språk, 

allmän massmedia, ett nationellt politiskt system, en nationell marknad för särskilda 

kunskaper, produkter och tjänster. För att förstå en nations kultur behöver vi förstå samhället, 

historiska event, skolsystemet, politiken, vilka typer av personligheter som är vanliga inom 

samhället samt deras syn på hälsa, sjukdom och brott (Hofstede, 2011).  

  

2.3 Modeller för kulturskillnader 

Kultur är ett abstrakt fenomen som har studerats under en lång tid, vilket har resulterat i flera 

olika modeller av kultur (Schein & Schein, 2016). Modeller som tagits fram för att förstå 

kulturella skillnader är studier av Trompenaars (2012), The GLOBE study (2004) och 

Hofstedes Modell (2011), där den sistnämnda är den modell som används i störst utsträckning 

(Shi och Wang, 2011). 
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2.3.1 Hofstedes kulturdimensioner  

Hofstede's Cultural Dimensions Theory skapades 1980 av den holländska socialpsykologen 

och organisations antropologen Gerard Hendrik Hofstede, känd som Geert Hofstede. Baserat 

på IBM-baserade studier från 1970 utvecklade han ett nytt ramverk för att analysera kulturella 

skillnader: en modell med fyra dimensioner av nationell kultur, som senare utökades till sex 

dimensioner. Varje land har fått ett indexvärde som ligger mellan 0 och 100 för samtliga 

dimensioner (McSweeney, 2002). Studien har blivit kärnan i tvärkulturella studier och är idag 

det dominerande tillvägagångssättet för att förstå kulturella skillnader, inklusive 

internationellt ledarskap (Inkeles 2017; Hofstede, 2011).  

  

 
 

Figur 1. Hofstedes dimensionella skillnader mellan Sverige och Sydkorea (Källa: Hofstede 

Insight, 2020) 

  

 

2.3.2. Kritik mot Hofstedes kulturdimensioner  

Hofstede har kritiserats kring metodval, bland annat för användandet av medeltal från 

nationellt insamlad data samt om hans frågeformulär kunnat fastslå den dominerande 

kulturen. Det går även att kritisera Hofstede’s tendens att överförenkla komplexa sociala 

problem. Tvivel finns kring om enkätsvar motsvarar verkligheten samt att ett bipolariserat 

förhållningssätt från Hofstede som inte tar hänsyn till dynamiken av olika kulturer och andra 

påverkande faktorer som till exempel etnicitet. Hofstedes har själv svarat kritiker öppet och 

påpekat att syftet kring använd data varit att påvisa skillnader och att de data som använts 

varit väl valda. Hans forskning är trots kritiken den mest omfattande inom området och 

modellen används inom analys av kulturella skillnader (French, 2015). 

 

2.3.3 The GLOBE Study  

The GLOBE study, där GLOBE är en förkortning för Global Leadership and Organizational 

Behaviour Effectiveness, är en studie som fokuserar på kultur och ledarskap i olika nationer. 

Sedan mitten av 1990-talet har GLOBE, som grundades år 1991 av Robert House, varit en 

betydande del i analysen av hur kulturella aspekter uttryckts i olika kulturer – både i samhället 

och affärskulturen (House et al., 2004). I forskningsstudien deltog cirka 17 000 chefer från 

951 organisationer i 62 företag i form av fokusgrupper, frågeformulär och intervjuer. 

GLOBE-studien har nio olika kulturella dimensioner, där de första sex dimensionerna grundar 
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sig i Hofstedes undersökning. Varje dimension har dubbel karaktär, vilket innebär att 

samhället i varje dimension har två värden, det praktiska värdet ”som det är” och det 

kulturella värdet ”bör vara”. Poängskalan ”som det är” demonstrerar hur samhället övar 

dimensionerna idag och poängen ”bör vara” beskriver hur samhället ska utöva dimensionerna 

enligt deras kulturella värden, dvs samhällets värderingar. Poängintervallet för varje 

dimension är från ett till sju, där sju är den maximala poängen. GLOBE är den första studien 

som empiriskt mäter och verifierar skillnaderna mellan kulturella värderingar och praxis 

(House et al., 2004). 

  

 

Även om några av GLOBE: s nio dimensioner har samma namn som Hofstedes fem 

dimensioner, är det möjligt att kontexten för dimensionerna för de två studierna skiljer sig åt 

(House et al., 2004). De kulturella dimensionerna i Hofstedes studie är förknippade med 

värderingar och praxis medan de kulturella dimensionerna för GLOBE är relaterade till hur 

samhället praktiserar dimensionerna idag och hur samhället bör praktisera dimensionerna 

enligt deras kulturella värderingar (House et al., 2004).  

  

 

Det finns ett antal likheter och skillnader mellan GLOBE och Hofstede. En likhet är att de 

båda inkluderar dimensionerna maktfördelning och osäkerhetsundvikande. Även Hofstedes 

långsiktiga orientering liknar GLOBEs framtidsorientering. En skillnad är att Hofstedes 

dimension maskulinitet mäts med de två dimensionerna köns egalitarism och självsäkerhet i 

GLOBE-studien. På samma sätt mäts Hofstedes kollektivism med två konstruktioner: 

institutionell kollektivism och gruppkollektivism enligt GLOBE studien. Det finns ytterligare 

två dimensioner av kultur i GLOBE- studien som inte mäts i Hofstedes studie: 

prestationsorientering och humanistisk orientering. Förutom skillnader i antal dimensioner är 

en annan viktig skillnad att GLOBE-studien mäter två olika aspekter av nationell kultur - 

värderingar och praxis- för var och en av de nio dimensionerna. Det finns således arton 

kulturpoäng för varje land i GLOBE jämfört med fem i Hofstedes studie (Venaik & Brewer, 

2010). 
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Institutionell 

kollektivism 

Till vilken grad organisationer och människor (bör) motiveras av institutioner 

att arbeta på ett integrerat sätt i grupper även om deras egna mål inte uppnås. 

En organisation som har hög poäng på skalan gällande institutionell 

kollektivism tenderar bland annat att ta viktiga beslut i grupper och inte 

individuellt, medan ett lågt betyg på poängskalan indikerar att personer 

tenderar att flytta från företag till företag oftare och tar beslut utifrån deras 

eget bästa.  

Grupp Kollektivism Till vilken grad individer i ett samhälle är (bör vara) stolta och känner sig 

lojala mot sin organisation, arbetsgivare och familj. Ett samhälle som får 

höga poäng på skalan tenderar bland annat att ha indirekt kommunikation. Ett 

lågt betyg tyder på att människor tar hand om sig själva och sina närmaste 

familjemedlemmar. 

Framtidsorientering I vilken utsträckning individer i ett samhälle eller i en organisation är (bör 

vara) engagerade i framtidsinriktade aktiviteter som att investera i framtiden 

och inte prioritera individuell tillfredsställelse framför kollektiv 

tillfredsställelse. Ett samhälle som ger höga poäng på framtidsorientering 

tenderar bland annat att ha en flexibel och justerbar organisation och ledare. 

Det motsatta gäller om ett samhälle har låga poäng på skalan.   

Könsegalitarism I vilken utsträckning individer i ett samhälle eller i en organisation (bör) 

stödja jämställdhet. Ett samhälle som ger höga poäng på könsegalitarism 

tenderar bland annat att ha fler kvinnor i ledningspositioner och det är mer 

jämställt mellan könen. Ett samhälle med låga poäng har färre kvinnor i 

ledningspositioner och mindre jämställdhet.  

Humanistisk 

orientering 

Till vilken grad individer i ett samhälle eller organisation är (bör vara) snälla, 

generösa, omtänksamma och beter sig rättvist gentemot andra. Ett samhälle 

som har höga poäng tenderar bland annat att tro att andra är viktigare än sig 

själva och att vänlighet, kärlek och generositet är viktiga faktorer. Ett 

samhälle med låga poäng anser att egenintresse är viktigt. 

Prestationsorientering I vilken utsträckning individer i ett samhälle eller en organisation är (bör 

vara) uppmuntrande gentemot andra för deras prestationer. Ett samhälle som 

har en hög poäng tenderar bland annat att värdesätta kunskapsutveckling och 

utbildning. Ett samhälle med lågt betyg värderar erfarenhet. 

Maktdistans  Till vilken grad individer i ett samhälle eller organisation är (borde) förvänta 

sig och acceptera att makten delas ojämnt. Ett samhälle som får höga poäng 

tenderar bland annat att se makten som något som ger social ordning och 

harmoni. Ett samhälle med låga poäng ser makten som en potentiell källa till 

dominans och korruption. 

Osäkerhetsundvikande  I vilken utsträckning individer i ett samhälle eller organisation (bör) lita på 

redan bildade sociala normer, regler och förfaranden för att undvika framtida 

osäkerhet. Ett samhälle som får höga poäng på osäkerhetsundvikande 

tenderar bland annat att tro att ett muntligt avtal bör dokumenteras i lagliga 

avtal medan ett samhälle med lågt betyg förlitar sig på den andra partens ord 

snarare än avtalsmässiga arrangemang. 

Tabell 1. Dimensioner av the GLOBE-study (House et al., 2004) 
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Poängen för "som det är" för varje kulturell dimension för Sverige och Sydkorea presenteras i 

tabell 2 nedan (House et al., 2004): 
 

Sverige Sydkorea  

Institutionell kollektivism 5,2 5,2 

Grupp Kollektivism 3,7 5,5 

Framtidsorientering 4,4 4,0 

Könsegalitarism 3,8 2,5 

Humanistisk orientering 4,1 3,8 

Prestationsorientering 3,7 4,6 

Maktdistans 4,9 5,6 

Osäkerhetsundvikande 5,3 3,6 

Självsäkerhet 3,4 4,4 

Tabell 2. GLOBE: s kulturella dimensioner "som det är" för Sverige och Sydkorea. (House et 

al., 2004) 

  

 

 

Poängen för ”bör vara” för varje kulturell dimension för Sverige och Sydkorea presenteras i 

tabell 3 nedan (House et al., 2004): 
 

Sverige Sydkorea  

Institutionell kollektivism 3,9 3,9 

Grupp Kollektivism 6,0 5,4 

Framtidsorientering 4,9 5,7 

Könsegalitarism 5,2 4,2 

Humanistisk orientering 5,7 5,6 

Prestationsorientering 5,8 5,3 

Maktdistans 2,7 2,6 

Osäkerhetsundvikande 3,6 4,7 

Självsäkerhet 3,6 3,8 

Tabell 3. GLOBE: s kulturella dimensioner "Som det är" för Sverige och Sydkorea. (House et 

al., 2004) 
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2.3.4 Kritik mot The GLOBE study  

GLOBE-studien har inte blivit lika kritiserad som Hofstedes, antingen för att det finns färre 

kontroversiella problem eller för att den är nyare vilket betyder att forskare ännu inte 

analyserat den fullständigt. Hofstede själv ger en kritisk granskning som bland annat hävdar 

att GLOBE-studien är centrerad på USA, att den misslyckas med att fånga vad som är tänkt 

igenom frågeformuläret och att studiens totala 18 dimensioner är onödiga (Venaik & Brewer, 

2010). 

  

2.3.5 Trompenaars Cultural Dimensions – The 7 Dimensions of Culture 

Fons Trompenaars och Charles Hampden-Turner identifierade sju dimensioner av kultur som 

först publicerades år 1997 i boken "Riding the Waves of Culture". Trompenaars och 

Hampden-Turner utvecklade modellen efter att ha tillbringat tio år att undersöka preferenser 

och värderingar hos människor i dussintals kulturer runt om i världen. Studien innefattar 

intervjuer och enkäter som har skickats till mer än 46 000 chefer i 55 länder (Trompenaars & 

Hampden-Turner, 2012). 

 

Studien påvisar att människor från olika kulturer inte bara skiljer sig slumpmässigt från 

varandra; de skiljer sig åt på mycket specifika, till och med förutsägbara sätt. Detta beror på 

att varje kultur har sina egna värderingar och övertygelser som påverkar en mängd olika 

faktorer (Trompenaars & Hampden-Turner, 2012). Trompenaars studie har likheter med 

Hofstedes studie då båda mynnar ut i ett flertal kulturella dimensioner. De första fem 

dimensionerna behandlar ämnet mänskliga relationer, en belyser hur samhället ser på tid och 

den sista klarlägger hur individer upplever sin omgivning (Trompenaars & Hampden-Turner, 

2012).  

 

 

 
 

Figur 2. Trompenaars sju dimensioner av kultur (Trompenaars & Hampden-Turner, 2012). 
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2.3.6 Kritik mot Trompenaars studie 

Viss kritik har riktats mot Trompenaars studie, främst från Geert Hofstede (2011) som hävdar 

att teorin om Trompenaars inte stödjer hans egen databas. Som svar på denna kritik pekade 

Hampden-Turner och Trompenaars ut skillnaderna i de båda studiernas tillvägagångssätt. I 

helhet består skillnaderna av följande: Hofstedes teori fokuserar mer på analysen av 

variablerna i den nationella kulturen, medan Trompenaars-modellen är mer involverad i 

processen för hur kultur skapas (Holm-Christiansen, 2010).  

  

Annan kritik som riktats mot Trompenaars & Hampden-Turners studie är bland annat att 

studien, trots att den har uppdaterats, fortfarande kan vara bristfällig då den första forskningen 

gjordes på 90-talet. Globalisering och andra förändringar sker kontinuerligt vilket påverkar 

kulturen. Detta innebär att studien lätt blir föråldrad efter några år, trots uppdateringar (Kim & 

Kim 2010). 

 

2.4 Kritik inom kulturmätningar 

Utmaningarna med att beskriva kultur är att det är ett mångsidigt begrepp som existerar på 

både individnivå och på makronivå. I den snabbt föränderliga affärsvärlden kan modeller som 

används vara utdaterade och vi kan komma att övergeneralisera när vi försöker beskriva hela 

samhällen i olika kulturtyper (French, 2015). 

 

2.5 Sydkoreansk kultur 

Denna studie kommer att fokusera på kritiska aspekter av koreansk kultur, inklusive kibun, 

inhwa och konfucianismen. Även om det finns fler kulturella aspekter som påverkar 

affärsmetoderna i Sydkorea, menar Lee (2012) att dessa punkter är de viktigaste att ta hänsyn 

till vid affärer med koreaner. Studien kommer utöver detta utgå från Hofstedes sex 

kulturdimensioner där jämförelser görs med GLOBE och Trompenaars studier.  

  

De Mente (2008) förklarar att koreaner har utvecklat en stark motivation att skapa ett 

framgångsrikt liv, efter att ha levt mer än två tusen år utan att vara självständiga. Koreaners 

passion och entusiasm i affärslivet kan näst intill liknas som något religiöst. Den koreanska 

etiken kan på många sätt vara ännu mer kraftfull än religion – den bygger på den personliga, 

individuella drivkraften hos varje korean. En annan utmärkande faktor i det koreanska 

näringslivet är att det är en förlängning av Sydkoreas konfucianistiska kultur (De Mente, 

2008). Både Warner (2013) och De mente (2008) menar att de utmärkande konfucianska 

egenskaperna – inklusive lojalitet, tålamod och en imponerande arbetsmoral – har visat sig 

vara värdefulla tillgångar och har gjort koreaner till högpresterande och målinriktade. 

  

2.5.1 Konfucianism  

Konfucianism är ett filosofi- och trossystem från det antika Kina. Konfucius var en filosof och 

lärare som levde mellan 551 och 479 f.v.t. Den gyllene regeln för konfucianismen är "gör inte 

mot andra vad du inte vill att andra ska göra mot dig." (Kim, 2009; Smyth, Wang and Hwee, 

2000). Konfucianism har flera gånger beskrivits som en religion vilket inte är helt korrekt. 

Konfucianism förklaras bäst som en etisk guide till livet (National Geographic, 2020). 

 

Enligt Chaney och Martin (2013) har läran från den kinesiske filosofen Konfucius haft stor 

inverkan på Sydkorea och dess kultur. Den har haft så pass stor inverkan att Sydkorea idag 

anses vara det starkaste konfucianistiska samhället i världen. Trots att det har gått mer än 

2500 år sedan filosofen levde, präglas koreansk kultur fortfarande av konfucianismen i form 

av ett starkt fokus på familj, personlig förbättring och respekt för ålder och auktoritet. 

Koreansk status bestäms av ålder, kön, utbildning, familjebakgrund, välstånd, yrke, och 
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politisk ideologi. För att bli framgångsrik har sociala kontakter en stor betydelse. 

Familjebakgrund anses vara en viktig faktor då det påverkar hur en individ blir behandlad i 

det hierarkiska samhället (ibid).  

 

Warner (2013) beskriver att det koreanska tankesättet präglas av en blandning av 

konfucianistiskt beteende som betonar optimism å ena sidan, och hårt arbete och prestation å 

andra sidan. Anledningarna till sistnämnda beror framförallt på landets historia som präglats 

av invasioner, svåra omständigheter och en snabb ekonomisk utvecklingspolitik. Det hävdas 

att konfucianska värderingar av hårt gemensamt arbete utan omedelbar belöning bidrog till 

Koreas snabba återhämtning från finanskrisen 2009. Medan större delen av de utvecklade 

länderna hade en stillastående eller negativ tillväxt, växte Sydkoreas ekonomi med sex 

procent. I konfucianska samhällen kan ledningen ofta mobilisera hela samhället, där den 

politiska ledningen och affärseliten har ett samarbete. Detta fenomen är svårt att föreställa sig 

i många västerländska samhällen (Korea Herald, 2012). 

  

2.5.2 Kibun 

En viktig del av den koreanska samhällskulturen är kibun, vilket även påverkar hur man gör 

affärer i Sydkorea. Ordet saknar en direkt översättning till engelska men kan beskrivas som 

känslan av harmoni och ett respekterande beteende (Lee, 2012; Chaney & Martin, 2013). Med 

harmoni menas att respektera andra så att de inte riskerar att “förlora ansiktet”. Att 

upprätthålla harmoni är extra viktigt om det är en överordnad eller nära vän (Bae et al, 2012). 

Enligt Southerton (2008) försöker koreaner ständigt upprätthålla en harmonisk stämning, både 

privat och i affärssammanhang.  

 

Trompenaars & Hampden-Turner (2012) menar att samhällen har betydligt större 

yttrandefrihet där privatlivet är tydligt åtskilt från det offentliga livet. I mer diffusa kulturer 

kan direkt konfrontation vara en förolämpning och resultera i att personen ”förlorar Ansiktet”. 

Att “förlora ansiktet” sker när något som betraktas som privat offentliggörs. Southerton 

(2008) beskriver att en underordnads Kibun till exempel kan skadas om dennes chef kritiserar 

personen offentligt. Lee (2012) förklarar vidare att en chefs kibun kan skadas om 

underordnande inte visar respekt. Respekt för andras känslor är en viktig del av den koreanska 

kulturen och ibland undviker koreaner att säga nej eller ge dåliga nyheter för att inte störa 

någons kibun. För att lyckas med affärer är det viktigt att utländska affärspartner känner till 

vikten av kibun och försöker undvika att vara för direkta i förhandlingar (Lee, 2012). 

  

Southerton (2008) menar att det är viktigt att läsa koreaners icke-verbala språk för att förstå 

svarens faktiska innebörd. Att uppmärksamma andras icke-verbala språk samt tonen i vad 

som sägs, kallas i Sydkorea för nunchi. Översättningen av nunchi kan beskrivas som att läsa 

av situationen eller att ha sunt förnuft. Med andra ord innebär nunchi förmågan att läsa av 

någons kibun med hjälp av ögat. Nunchi ses som ett slags sjätte sinne, men i praktiken 

handlar det om att kunna läsa av vad personen egentligen menar. Om en chef exempelvis 

säger till en underordnad att de har gjort en uppgift fel, kan den underordnade tolka detta som 

att allt de gör i sitt arbete är fel, inte bara den enstaka uppgiften (Southerton, 2008).  

 

2.5.3 Kollektivism 

Hofstede (2011) menar att människor inom kollektiva samhällen är integrerade i starka 

sammanhängande grupper, där band som bildas är familjeliknande där gruppen förväntas ta 

hand om varandra. I kollektiva samhällen måste tillit etableras innan affärer kan göras. 

Affärer görs med en person som är tillförlit bar snarare än med företaget själv. Motpolen till 

kollektivism är individualism. Individualism avser samhällen där bandet mellan individer är 
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svaga och individer förväntas ta hand om sig själva. Sama & Papamarcos (2000) beskriver att 

personer i kollektivistiska samhällen redan från födseln integreras i starka, samhöriga grupper. 

Detta är något som även Kohls (2001) styrker och menar att individer redan från födseln lär 

sig att prioritera gruppens eller samhällets intressen framför sina egna. Upprätthållande av 

harmoni inom gruppen anses vara av yttersta vikt, och det minsta tecken på kaos eller 

missnöje bör elimineras så snabbt som möjligt. De som har en maktposition tenderar att vara 

respekterade och deras handlingar ifrågasätts sällan. Det är även vanligt att individer umgås 

med samma personer de känt sedan födseln – och behåller denna umgängeskrets livet ut 

(Kohls, 2001). 

  

Sydkorea anses enligt Hofstede Insights (2020) vara ett kollektivistiskt samhälle, vilket 

framgår i poängskalan där Sydkoreas individualism (IDV) poäng ligger på 18, en betydligt 

lägre siffra jämfört med Sverige som har 71 poäng. Detta urskiljs genom ett nära och 

långsiktigt engagemang mellan individerna i gruppen. Lojalitet är central i en kollektivistisk 

kultur och överskrider de flesta andra samhällsregler och förordningar. Samhället främjar 

starka relationer där ansvarsfördelning är ömsesidigt och där arbetsprestation oftast bedöms 

utifrån ett kollektivt perspektiv där individen bedöms utifrån hur individen presterat inom 

gruppen (Hofstede Insights, 2020). Lee (2012) förklarar att effekten av den kollektivistiska 

kulturen framförallt kan ses i förhandlingar och beslutsfattande i sydkoreansk affärskultur. 

Vanligtvis tar det längre tid för koreaner att fatta ett slutgiltigt beslut, eftersom medlemmarna 

behöver ta hänsyn till gruppens åsikter och värderingar. Beslutet baseras på ett noggrant 

övervägande där alla medlemmars intressen tas hänsyn till.  

  

Även Trompenaars och Hampden-Turner (2012) beskriver Sydkorea som ett kollektivistiskt 

samhälle med stark kommunitarism i dimensionen individualism kontra kommunitarism 

(motsvarar individualism kontra kollektivism i Hofstedes dimension). I individualistiska 

kulturer anses de universella lagar som existerar gälla för varje människa, oavsett 

omständigheterna. Kommunitarism däremot understryker vikten av grupper och relationer. 

Relationer prioriteras i allmänhet över regler och individens handlingar anses ha en inverkan 

på den sociala kretsen. Nisbett (2003) menar att koreaner i allmänhet tenderar att beskriva sig 

själva utifrån deras sociala roller. Detta är inte lika vanligt i individualistiska samhällen. 

  

Cho & Yoon (2001) lyfter fram en annan synvinkel gällande kollektivismen i Sydkorea 

jämfört med Hofstede och Trompenaars teorier. Hofstede och Trompenaars beskriver 

Sydkorea som en av de mest kollektivistiska länderna i världen och menar att landets 

företagskultur är mer kollektivistisk än Japans. Japanska forskare påpekar dock att ”koreanska 

företag är mer individualistiska, dynamiska och konkurrenskraftiga än japanska ” (Cho & 

Yoon , 2001). Då det finns paradoxala särdrag i den koreanska företagskulturen, introducerar 

Cho & Yoon (2001) tre olika dimensioner av dynamisk kollektivism (tabell 4): kulturarv, det 

sociala klimatet, och ledarskap i affärslivet. Dimensionen ”kulturarv” innefattar den 

traditionella kultur som främst bygger på värderingar från konfucianismen. ”Det sociala 

klimatet” beskriver de sociopolitiska situationerna som skapades av General Park Jung-Hees 

regim år 1961. Den sista dimensionen ”ledarskap i affärslivet” beskriver det paternalistiska 

ledarskapet. Cho & Yoon (2001) menar att alla tre faktorer formar den koreanska 

företagskulturen och att de tre dimensionerna ökar kollektivismens dynamiska natur. Den 

dynamiska naturen kan även utvecklas genom de motsättningar som finns mellan de tre 

dimensionerna. Harmoni och hierarki inom gruppen främjar en statisk social ordning, 

samtidigt som det finns en optimistisk progressivism som driver på förändring (Cho & Yoon, 

2001).  
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Tabell 4. Tre faktorer av dynamisk kollektivism (Cho & Yoon, 2001).   

 

Då Sydkorea får 5,2 på poängskalan institutionell kollektivism ”som det är” (Tabell 2), anses 

landet enligt GLOBE studien vara ett samhälle där arbetsuppgifter bör lösas i grupp snarare 

än individuellt (House et al., 2004). På skalan för institutionell kollektivism ”bör vara”, ligger 

Sydkorea på 3,9 poäng (tabell 3) vilket innebär att koreaner bland annat bör lösa konflikter på 

ett direkt och lösningsorienterat sätt (House et al., 2004). Gällande gruppkollektivism ”som 

det är”, får Sydkorea 5,5 poäng och rankas därför enligt GLOBE-studien som ett samhälle där 

individer bör visa lojalitet inom gruppen och där personliga relationer prioriteras framför 

rationellt tänkande. På skalan ”bör vara” får Sydkorea 5,4 poäng vilket bland annat innebär att 

koreaner bör ha ett snabbt tempo i livet (House et al., 2004).  

  

2.5.4 Maktdistans  

Maktdistans kan definieras som i vilken utsträckning de mindre kraftfulla medlemmarna av 

institutioner och organisationer inom ett land förväntar sig och accepterar att makten fördelas 

ojämnt (Hofstede et al, 2010). Sama & Papamarcos (2000) menar att detta representerar 

ojämlikhet men definieras underifrån, inte uppifrån. Det antyder att nivån av ojämlikhet i 

samhället godkänns av underordnade lika mycket som av överordnade. Hofstede (2011) 

beskriver att i länder med låg maktfördelning är förhållandet mellan chef och underordnade 

närmare och beroendet mellan dem mindre. Underordnade kan enkelt kontakta chefen och 

även bestrida chefen. I länder med hög maktfördelning är förhållandet mellan överordnad och 

underordnad baserat på ojämlikhet och hierarki. Det är ovanligt att den med lägre position 

bestrider chefen. Makten inom organisationer är centraliserad till ett fåtal. Löneskillnaderna 

samt friktionen mellan över och underordnad kan vara stora (Hofstede et al, 2010).  

  

Enligt Hofstede Insights (2020) har Sydkorea en hög poäng (60) i maktdistans vilket tyder på 

att en hierarkisk ordning är mer accepterad. Underordnande förväntar sig att bli informerade 

om vad som ska göras och chefer förväntas vara auktoritära. Cho & Yoon (2001) och Lee, 

Brett & Park (2012) menar att den äldsta personen i gruppen är den som har prioritet: det är 
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den som går in i ett rum först och blir hälsad på först. De högre positionerade och äldre 

medlemmarna förväntas sitta i mitten av bordet vid middagar och få sin mat serverad först 

(Cho and Yoon, 2001; Lee, Brett and Park, 2012). Av denna anledning är det vanligt att 

koreaner ställer frågor som handlar om ålder, utbildning och jobbtitel när de träffar en ny 

person. Denna information är helt enkelt väsentlig för att kunna bemöta personen korrekt 

enligt sociala rang. Även om hierarki inte är lika starkt i västerländska kulturer, föredrar 

koreaner att behandlas enligt social rang även när de möter personer av utländsk härkomst 

(Shim, Kim & Martin 2008).   

  

Enligt Kim & Jaffe (2010) beror även strukturen av ett företag till stor del på den anställdes 

ålder i Sydkorea. Det gigantiska företaget Samsung Electronics är till exempel indelad i olika 

nivåer av anställda. De yngsta blir anställda direkt från universitetet och gör uppgifter som är 

tillägnade åt nyanställda. Efter fyra år blir de befordrade till nästa nivå fram tills det gått 

ytterligare 4 år och de flyttas upp ytterligare en nivå. Det verkar dock som att detta system 

börjar fasas ut. I början av 2009 gjorde Samsung och LG sina första förluster på flera 

decennier på grund av den globala lågkonjunkturen. Efter denna förlust gjordes en omfattande 

omstrukturering av företagen, vilket bland annat innebar att yngre chefer anställdes (Kim & 

Jaffe, 2010). 

  

Alston (1989) menar att maktdistans och hierarki är märkbart i affärslivet i Sydkorea. 

Förutom att adressering av personer är av stor vikt, kan maktfördelningen och hierarkin även 

ses i förhandlingar med koreaner. Högre uppsatta tjänstemän känner sig till exempel inte 

bekväma med att förhandla med en person som har en junior position, oavsett hur mycket 

expertis personen besitter. Koreaner är mycket känsliga när det kommer till titlar och status, 

vilket är något som bör finnas i åtanke vid affärer med koreaner (Alston, 1989). Kim och Jaffe 

(2010) förklarar att koreanska företag generellt sett är strukturerade enligt konfucianska 

principer. Dessa principer baseras på central auktoritet av chefer där de underordnade 

förväntas lyda och visa lojalitet. Anställda bör inte uttrycka sina åsikter eller komma med 

innovativa idéer, istället är det främsta målet att följa chefens direktiv och främja harmoni i 

företaget. Ungson, Steers & Park (1997) menar att beslutsprocessen i koreanska företag kallas 

pummi, vilket betyder att beslut fattas högst upp i hierarkin medan själva ansvaret för att 

slutföra uppgiften ligger längst ner. Det finns huvudsakligen tre olika typer av koreanska 

hanteringsstilar inom pummi. I det ”auktoritära” företaget fattar chefen alla beslut själv. Den 

“rådgivande” chefen rådfrågar först underordnade innan de fattar beslut. Den mest 

västerländska stilen är ”deltagande” där chefen uppmuntrar underordnade själva att fatta 

beslut angående sitt arbete (Ungson, Steers & Park, 1997). 

  

Enligt Trompenaars och Hampden-Turner (2012) fokuserar det sydkoreanska samhället mer 

på sociala or moraliska frågor än juridiska och ekonomiska. Trompenaars & Hampden-Turner 

(2012) och Ungson, Steers & Park (1997) menar att statusskillnader är normalt och att makt 

utövas genom att alla följer det hierarkiska systemet. I en diffus kultur, menar Trompenaars 

och Hampden-Turner (2012) att en person av högre rang har inflytande i situationer, även om 

det inte är direkt relaterat till dennes position. Ungson, Steers & Park (1997) förklarar att en 

chef bör engagera sig i de anställdas privatliv eftersom en anställds personliga problem kan 

påverka prestationen på jobbet. Detta kan anses som något märkligt i västerländska länder då 

anställda istället förväntas hålla sitt privatliv till sig själva (Ungson, Steers & Park, 1997). I 

diffusa kulturer överlappar jobb och privatliv varandra och sociala relationer inom dessa två 

områden anses vara mer eller mindre desamma. Detta kan ses i det sydkoreanska affärslivet 

då mycket tid spenderas med medarbetare och företagskunder utanför jobbet (Trompenaars & 

Hampden-Turner, 2012).  
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Enligt GLOBE-studien klassificeras Sydkorea med sina 5,6 poäng som ett samhälle med 

medelpoäng i dimensionen maktdistans ”som det är”. Detta tyder på att Sydkorea har 

tendenser till både hierarki där makten ses som något som ger social ordning, men att det 

samtidigt finns en annan synvinkel där makt istället ses som en potentiell källa till korruption 

och dominans (House et al., 2004). På skalan maktdistans ”bör vara” ligger Sydkorea på 2,6 

poäng vilket innebär att landet även där rankas som ett samhälle med medelpoäng (House et 

al., 2004).  

 

2.5.6 Maskulinitet  

I ett maskulint samhälle förväntas män vara bestämda, tuffa och fokuserade på materiell 

framgång. Kvinnor bör vara mer ödmjuka och måna om livskvalitet. I ett feminint samhälle är 

könsrollerna inte lika definierade och överlappar varandra (Hofstede et al, 2010). Enligt 

Hofstede Insights (2020) har Sydkorea en låg poäng vilket antyder att det är ett feminint 

samhälle som arbetar för att leva. Konsensus, jämlikhet och solidaritet är viktiga faktorer. 

Konflikter löses via kompromiss och förhandling. Status anses inte vara viktigt medan 

flexibilitet, frihet och en stödjande chef är uppskattat (Hofstede Insights, 2020).  

  

För att få en bredare användning av Hofstedes dimension kallar Adler (1997) denna 

dimension ”karriärframgång/livskvalitet”. I ett samhälle där en framgångsrik karriär är viktigt 

värderas pengar och materiella ting högre än människor och fritid. Chefen är mer mån om hur 

arbetarnas effektivitet kan förbättras än hur tillfredsställda arbetarna är. I dessa typ av 

samhällen är det vanligt att extra pengar motiverar arbetarna och att det är låg skatt. I 

samhällen där livskvalitet prioriteras värderas istället omtanke för andra människor och ett 

tillfredsställande liv. Könsrollerna är inte klart definierade vilket medför att både män och 

kvinnor förväntas dela ansvaret för arbete och hushåll. I ett livskvalitetssamhälle är chefen 

mer angelägen om att förbättra arbetstillfredsställelsen än att uppnå maximal effektivitet. 

Extra semester prioriteras framför extra pengar och hög skatt är vanligt (Adler 1997).  

  

I GLOBE-studien mäts Hofstedes dimension maskulinitet med de två dimensionerna 

självsäkerhet och könsegalitarism. Gällande dimensionen självsäkerhet ”som det är” har 

Sydkorea 4,4 poäng. Detta antyder att koreaner tenderar att värdera en dominerande och tuff 

attityd och värdesätter personer med makt (House et al., 2004). I dimensionen könsegalitarism 

”som det är” har Sydkorea 2,5 poäng och rankas enligt GLOBE-studien som ett samhälle med 

lågt betyg. Detta indikerar att Sydkorea har färre kvinnor i maktpositioner och att det inte är 

lika jämställt mellan könen. Med 4,2 poäng på skalan könsegalitarism ”bör vara” rankas 

Sydkorea även där som ett lågt poängsamhälle vilket tyder på att kvinnor bland annat har en 

lägre utbildningsnivå än män (House et al., 2004). 

 

2.5.7 Osäkerhetsundvikande 

Som tidigare nämnt använder både GLOBE och Hofstede dimensionen osäkerhetsundvikande 

för att mäta kulturskillnader. Studierna är dock oeniga om hur dimensionen ska mätas. Enligt 

Hofstede (2011) skiljer sig osäkerhetsundvikande från riskundvikande. Hofstede (2010) 

menar att osäkerhetsundvikande innebär i vilken utsträckning medlemmarna i en kultur 

känner sig hotade av tvetydiga eller okända situationer. Denna känsla kan ge upphov till 

nervositet och ett behov av förutsägbarhet: ett behov av skrivna och oskrivna regler. GLOBE 

(House et al., 2004) definierar osäkerhetsundvikande som ”i vilken utsträckning människor i 

kollektiv söker ordning, enhetlighet, struktur, formaliserade procedurer och lagar för att 

hantera situationer i deras dagliga liv. Studien tillägger att det finns ett positivt och signifikant 

samband mellan osäkerhetsundvikande och intolerans av tvetydighet (House et al., 2004). 
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Sydkorea uppvisar enligt Hofstede Insights (2020) en hög grad av osäkerhetsundvikande, 

vilket innebär att samhället upprätthåller trögrörliga normer för tro och beteende samt är 

intolerant mot oriktigt beteende och idéer. I dessa kulturer finns ett emotionellt behov av 

regler, tid är pengar, ett begär av att vara upptagen och arbeta hårt, precision och punktlighet 

utgör normen, innovation kan motstås, och säkerhet i all dess form är ett viktigt inslag för den 

inre motivationen. Enligt Berggren (2011) kan detta kopplas till den dynamiska 

kollektivismen i Sydkorea som starkt skiljer mellan personer inom gruppen och utanför. Det 

saknas förtroende för främlingar, särskilt utländska främlingar, då det huvudsakliga sättet att 

anknyta till någon annan är genom en gemensam bakgrund, vare sig den är akademisk, 

geografisk eller familjerelaterad. För utländska företag kan det av denna anledning vara svårt 

att få en bra relation med koreaner (Berggren, 2011).  

 

GLOBE-studien rankar Sydkorea (3,6 poäng) som ett samhälle med lågt 

osäkerhetsundvikande på skalan ”som det är”. Detta indikerar bland annat att koreaner förlitar 

sig på den andra partens ord snarare än avtalsenliga arrangemang (House et al., 2004). På 

skalan ”bör vara” hamnar Sydkorea på 4,7 vilket innebär att samhället tenderar att ha ett visst 

motstånd gällande förändring och att det finns ett formellt sätt att interagera med människor 

(House et al., 2004).   

  

Enligt Adler (1997) är osäkerhetsundvikande ett mått på i vilken utsträckning människor 

försöker undvika osäkra situationer, framförallt när det gäller arbetslivet. Ett samhälle som 

har hög osäkerhetskultur värderar formella regler, en stabil karriär, expertis och ogillar 

avvikande beteende och idéer. För att minska osäkerheten sker kommunikationen inom 

företaget vertikalt istället för horisontellt, då det klargör vem som har auktoritet. Kulturer med 

lågt osäkerhetsundvikande har istället platta organisationer där alla tallar med alla, och där 

risktagande uppmuntras och avvikande idéer välkomnas (Adler, 1997). Hofstede (2011) 

hävdar att länder med hög osäkerhetsundvikande är ängsliga kulturer som tenderar att vara 

uttrycksfulla, där det är accepterat att höja rösten, gestikulera och uttrycka sina känslor. I 

länder som Japan och viss utsträckning Korea är det accepterat att bli full med kollegor efter 

arbetstid. Detta ses som en slags stressavlastning och dagen efter är det tillbaka till jobbet som 

vanligt (Hofstede et al, 2010).  

 

2.5.8 Långsiktig orientering  

Både Hofstede (2011) och Trompenaars & Hampden-Turner (1998) menar att långsiktig 

kontra kortsiktig orientering handlar om hur ett samhälle värderar vikten av dåtid, nutid och 

framtid i beslutsprocesser och hantering av utmaningar. GLOBE-studien har en likvärdig 

dimension till Hofstedes ”långsiktig orientering” som istället kallas ”framtidsorientering”. 

Denna dimension mäter i vilken utsträckning individer i ett samhälle eller organisation är (bör 

vara) engagerade i framtidsinriktade aktiviteter som att investera för framtiden och prioritera 

kollektiv tillfredsställelse framför sina egna behov (House et al., 2004). 

  

Hofstede (2011) hävdar att länder som har en kortsiktig orientering värdesätter arbeten som 

inkluderar frihet, rättigheter och självständigt tänkande. Fritid, snabba resultat, respekt för 

tradition och personlig stabilitet är viktiga faktorer. Trompenaars & Hampden-Turner (1998) 

beskriver att korttidsorienterade kulturer, som ibland även kallas normativa, föredrar att 

behålla traditioner och normer. Ekonomiska och politiska beslut syftar vanligtvis till 

kortsiktig tillväxt och omedelbar stabilitet. Enligt Ylikortes (2020) är korttidsorientering 

vanligare i västerländska kulturer. I länder med långsiktig orientering värdesätts sparsamhet, 

uthållighet och långsiktiga resultat (Hofstede et al, 2010). Både Hofstede (2011) och 

Trompenaars & Hampden-Turner (1998) menar att långtidsorienterade kulturer, även kallade 
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pragmatiska, förbereder mer för framtiden. Människor tenderar i större grad att drivas av 

faktorer som uthållighet, sparsamhet och skam. Enligt Ylikortes (2020) är långtidsorientering 

vanligare i asiatiska länder. 

  

Enligt Hofstede Insights (2020) är Sydkorea ett av de mest pragmatiska och långsiktigt 

orienterade samhällena i världen. Koreaner styrs inte av religiösa företeelser utan har ett mer 

praktiskt synsätt om hur de ska leva sina liv. I Sydkorea är säkerhet en motiverande faktor och 

långsiktig framgång värdesätts, vilket visar sig i den höga poäng landet får på Hofstedes 

dimension ”långtidsorientering”, samt en medelhög poäng på dimensionen 

”framtidsorientering” i GLOBE-studien (Hofstede et al, 2010; Hofstede, 2011; House et al., 

2004). Enligt Trompenaars & Hampden-Turners (2012) lägger koreaner större vikt vid 

framtiden istället för det förflutna. Det är viktigt att respekt visas mot förfäder och äldre. På 

jobbet arbetar personer ofta med ett flertal projekt samtidigt där planer är flexibla. Punktlighet 

och deadlines ses endast som viktiga om de är nyckeln till att uppnå ett visst mål 

(Trompenaars & Hampden-Turner, 2012). I långtidsorienterade länder anses fritid inte vara 

lika viktigt, vilket kan kopplas till att individer ofta arbetar övertid (Hofstede et al, 2010). 

 

2.5.9 Eftergivenhet 

Eftergivenhet kontra återhållsamhet definieras av i vilken utsträckning människor försöker 

kontrollera sina önskningar och impulser, baserat på hur de uppfostrades (Hofstede et al. 

2010). Sydkorea är enligt Hofstede Insights (2020) ett återhållsamt samhälle, som tenderar att 

vara mer tvetydigt och pessimistiskt. Återhållsamma samhällen lägger inte särskilt stor vikt 

vid fritid eller tillfredsställelse av sina önskningar, det finns ofta en konsensus av att ens 

handlingar begränsas av sociala normer och känsla av att eftergivenhet är fel (Hofstede 

Insights, 2020). 

  

Baserat på en studie av Organization for Economic Co-operation and Development rankas 

Sydkorea som en av de länder med högst antal arbetstimmar per år (2,1113 h) jämfört med 

genomsnittet (1,766 h) (Organization for Economic Co-operation and Development, 2016). 

Detta indikerar att landet har en strikt hierarkisk struktur, särskilt på arbetsplatser där 

anställda förväntas stanna kvar på kontoret fram tills att chefen lämnat (Bae et al, 2012; 

Olsen, 2008). Olsen (2008) förklarar att anställda upplevs som lata om de lämnar jobbet i tid 

eller tidigare än så. Detta har lett till att koreaner ofta arbetar övertid trots att de inte har något 

att göra.  

  

En annan studie som genomfördes av Sui och Chua visade att närmare 82 % av koreanerna 

skulle vilja ha mer fritid. Dock var det endast 27 % av respondenterna som svarade att deras 

arbetsgivare tillät dem att ansöka om ledighet för privata ändamål (Sui & Chua, 2018). Detta 

kan återigen förklaras med Hofstedes kulturella dimension ”eftergivenhet kontra 

återhållsamhet”, där Sydkorea klassas som ett återhållsamt samhälle (Hofstede-Insights, 

2020). Vidare nämner Olsen (2008) att landets hårda arbetskultur är djupt inrotad i samhället 

och att en sådan sak som att lämna arbetet i tid kan leda till utebliven befordran eller 

löneökning. Detta kan förklara varför arbetsgivare inte tillåter anställda att ansöka om ledighet 

för icke arbetsrelaterade anledningar (Olsen, 2008). 

 

2.6 Svensk kultur  

Både Bjerke (1998) och Hofstede Insights (2020) menar att den svenska kulturen 

karakteriseras av individualism där frihet värdesätts och alla människor ska ha rätt att uttrycka 

sin åsikt. Svenska företag förespråkar jämlikhet vilket innebär att vertikal kommunikation och 

ett demokratiskt beslutfattande är centralt. Enligt Hofstede (2011) präglas kulturen i Sverige 
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av låg maktdistans där makt bör fördelas lika. Det som särskiljer Sverige mest jämfört med 

andra länder är den extremt låga maskuliniteten. Sverige anses vara det mest feminina landet i 

världen i Hofstedes studie. Ett feminint samhälle innebär att ambition och konkurrens är 

viktiga faktorer samtidigt som livskvalitet, fritid och relationer värdesätts högt. Både Daun 

(1986) och Bjerke (1998) nämner att punktlighet är en betydande del i svensk kultur, både 

privat och i affärslivet. Daun (1986) menar även att ingångna avtal bör hållas vilket tyder på 

att kulturen präglas av hög tillit. Svenskar har respekt för regler, vilket speglas i den 

välstrukturerade infrastrukturen. Bjerke (1998) förklarar vidare att svenska företag är kända 

för sitt innovativa arbetssätt vilket har gjort att de har fått ett gott rykte på den globala 

marknaden. Den låga populationen i Skandinavien har lett till att svenska företag behövt 

exportera till större marknader (Bjerke, 1998). 

 

2.6.1 Individualism  

Hofstede Insights (2020) definierar Sverige som ett individualistiskt samhälle. 

Individualistiska samhällen kan ses som löst knutna sociala nätverk där individer enbart 

förväntas ta hand om sig själva och sin närmaste familj (Hofstede, 2011; Dickson, Den Hartog 

& Mitchelson, 2003; Trompenaars & Hampden-Turner, 2012). Människor i individualistiska 

samhällen har mindre benägenhet att vara omsorgsfulla mot andra (Holmberg & Åkerblom, 

2006). Holm-Christiansen (2010) förklarar att svenskar är individualister som beundrar sin 

integritet, frihet, egna värderingar och behov. Detta framställs i form av att anställda inte är 

rädda att säga emot sin chef om de är oense om något. När det kommer till att fatta beslut är 

det viktigt att se till att alla får yttra sin åsikt, då det anses förbättra arbetsprocessen. Ett annat 

faktum, som lyfter fram svensk individualism, är att individen förväntar sig att arbetsplatsen 

är anpassad efter den enskilda medarbetarens personliga önskemål. Det är även vanligt att 

chefen delegerar arbetet och har stort förtroende till de anställda, då det anses vara det bästa 

sättet för att få innovativa idéer i gengäld (Holm-Christiansen, 2010).  

  

I GLOBE-studien gällande dimensionen institutionell kollektivism får Sverige ett högt betyg 

på 5,2 (House et al., 2004). Det innebär bland annat att viktiga beslut tas i grupper och inte 

individuellt. Ett exempel på detta är fackföreningar. Sverige är i själva verket det ledande 

landet bland en grupp nationer med en hög fackförenings grad, likt Danmark och Finland. I 

Sverige är närmre 72 % av löntagarna organiserade inom en fackförening (Holmberg & 

Åkerblom 2006; Statistiska centralbyrån, 2020). Ett annat uttryck för kollektivism är de 

relativt höga skatterna i Sverige. Den offentliga sektorn har tagit ett omfattande ansvar för 

bland annat utbildning, arbetsmarknaden, sjuk-och äldrevård, och pension (Holmberg & 

Åkerblom 2006). Ett tredje exempel på kollektivism är allemansrätten. Lagen ger bland annat 

alla rätt att ansvarsfullt använda naturen där det är tillåtet att plocka vilda blommor, svamp 

och bär. De enskilda markägarnas intressen underordnas således kollektiva intressen. 

Allemansrätten är unik för Sverige och är en mycket viktig bas för rekreation. Allemansrätten 

och sin finkänsliga blandning av frihet och ansvar fångar något väsentligt i förhållandet 

mellan individen och kollektivet (Holmberg & Åkerblom 2006; Riksdagen, 2019). 

 

2.6.2 Maktdistans  

Enligt GLOBE-studien har Sverige en låg maktdistans vilket indikerar att affärskulturen 

utmärks av en platt organisation där anställda har en stark medbestämmanderätt. Anställda är 

till exempel inte rädda för att konfrontera sin chef (Hampden-Turner & Trompenaars, 2012). 

Svenska chefer tror på lika rättigheter, ger feedback på ett direkt sätt och är inte rädda för 

förändringar (House et al., 2004). Detta indikeras också av landets låga poäng på den 

kulturella dimensionen maktdistans i Hofstede-studien (Hofstede, 2011). Makten är mer jämnt 

fördelad över samhällets medlemmar vilket resulterar i att anställda ofta har ett mindre behov 
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av att känna personlig status (Hofstede et al, 2010). Enligt Holmberg & Åkerblom (2006) kan 

den låga maktfördelningen ses i arbetslivet på flera sätt; det är sällsynt med formella titlar och 

klädkoder för att visa status. Dessutom används förnamn istället för efternamn och titlar för 

att adressera en person, även om denne är av högre rang. Både Eklund & Håård (2005) och 

Söderberg & Vaara (2003) menar att svenskt ledarskap utmärks av en lång beslutsprocess som 

handlar om att uppnå konsensus där medarbetarna får vara delaktiga i besluten. Globalt sett är 

chefer i Sverige de med minst auktoritet (Lewis, 2008). 

  

2.6.3 Maskulinitet  

Med 5 poäng klassas Sverige som det mest feminina landet i studien (Hofstede-Insights, 

2020). Det innebär att det är viktigt att balansera fritid och arbete och att det finns en relativt 

strikt gräns mellan dem, vilket skiljer sig mot andra kulturer där de i många fall överlappar 

varandra (Hofstede et al, 2010). I GLOBE-studien mäts Hofstedes dimension maskulinitet 

med de två dimensionerna självsäkerhet och könsegalitarism. I den kulturella dimensionen 

självsäkerhet klassas Sverige som ett samhälle med låg poäng (3,6). Detta innebär att svenskar 

bland annat tenderar att värdera samarbete (House et al., 2004). Hofstede (2011) förklarar att 

en chef i ett feminint samhälle stöttar de anställda och inkluderar dem i beslutsfattanden. 

Detta är något som Holmberg & Åkerblom (2006) bekräftar i sin studie som hävdar att en 

feminin typ av ledare ofta är ganska lågmäld och har en nyckelroll i företaget. Både män och 

kvinnor förväntas vara blyga och vänliga. På skalan könsegalitarism har Sverige en hög poäng 

(3,9) vilket indikerar att kvinnor bland annat har samma utbildningsnivå som män och har en 

större roll i samhällets beslutsfattande. Individerna i samhället värderar jämställdhet och 

kvalitet i arbetslivet. Ledighet och flextid prioriteras framför pengar. Hela kulturen baseras på 

begreppet lagom vilket säkerställer att det är jämställt mellan alla och att ingen blir utan 

(Sjöholm & Renström, 2016). 

  

2.6.4 Osäkerhetsundvikande 

Sverige uppvisar enligt Hofstede-Insights (2020) en låg grad av osäkerhetsundvikande, där 

avvikelser från principer och normer lättare tolereras. Samhällen med låg grad av 

osäkerhetsundvikande föredrar en föränderlig process mot saker och ting som inte fungerar 

samt att det inte ska finnas fler regler än vad som är nödvändigt. Scheman är flexibla, hårt 

arbete utförs när det behövs, precision och punktlighet är inte självklara, innovation anses inte 

som något hotfullt. Hofstedes dimension osäkerhetsundvikande mäts i Trompenaars studie 

genom dimensionen universalism/partikularism. Sverige anses vara ett universalistiskt 

samhälle där regler och lagar gäller för alla medlemmar och ändras inte beroende på 

situationen (Trompenaars & Hampden-Turner 2012).  

  

Till skillnad mot Hofstedes studie där Sverige uppvisade en låg grad av 

osäkerhetsundvikande, rankas Sverige enligt GLOBE-studien som ett land med högt 

osäkerhetsundvikande. Detta antyder att samhället strävar efter att undvika osäkerheter genom 

att inrätta byråkratiska förutsättningar och särskilda sociala normbestämmelser (House et al., 

2004). Holmberg & Åkerblom (2006) menar att några tydliga exempel på Sveriges höga grad 

av osäkerhetsundvikande är allmän sjukförsäkring och de lagprocesser som skyddar 

individen. Samhällen som har hög grad av osäkerhetsundvikande har ofta en pragmatisk 

hållning och rationellt tänk för att hantera osäkerheter. Detta förhållningssätt kan ses i 

svenskars beteende då de tenderar att vara rationella och eftersöker målinriktat arbete och 

praktiska lösningar (Holmberg & Åkerblom, 2006).  
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2.6.5 Långsiktig orientering 

Både Hofstede (2011) och Hampden-Turner & Trompenaars (2012) beskriver Sverige som ett 

relativt långsiktigt orienterat samhälle. Detta framställs även i dimensionen 

framtidsorientering i GLOBE-studien där Sverige klassas som ett land med hög 

framtidsorientering (House et al., 2004). Resultatet speglar en kultur där individer sparar för 

framtiden och planerar långsiktigt. På individnivå har majoriteten av svenskar privata eller 

företagspensionsfonder för att säkra en ekonomisk säkerhet i framtiden. På institutionell nivå 

kan regeringens starka engagemang för gratis undervisning ses som en indikation på att det 

svenska samhället har en hög framtidsorientering (House et al., 2004). 

  

2.6.6 Eftergivenhet 

Sverige är enligt Hofstede Insights (2020) ett eftergivet samhälle, där det i allmänhet finns en 

vilja att förverkliga sina impulser och önskningar samt att njuta av livet och ha kul. Det finns 

en positiv attityd och en större tendens till optimism, högre vikt läggs vid fritid, och individer 

agerar och spenderar pengar som de önskar. Svenskar värderar sitt privatliv och föredrar 

kortare arbetstider då övertid anses vara ineffektivt (Fang 2005; Bjerke, 1998). Även 

GLOBE-studien indikerar att svenskar har en stark tro på individens frihet (House et al., 

2004). 

 

 

2.7 Teoretisk syntes 

 
Figur 3. Forskningsmodell. (Egen arbetad)  

 

Utifrån vår teoretiska referensram har vi utformat en modell som kommer användas för att 

strukturera det empiriska utfallet. Modellen utgår från ett svenskt företagsperspektiv och de 

olika delarna i modellen består av fem delar: affärskulturella skillnader, relationer och 

kommunikation, hierarki, normer och regler, samt könsfördelning. Resultatet av dessa 

faktorer framställer hur interaktionen artar sig mellan svenska och koreanska företag.  
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3. 0 Metod  

I detta kapitel kommer vi att redogöra vilka metodologiska val vi har gjort vid genomförandet 

av uppsatsen. Vidare beskrivs valet av forskningsmetod och slutligen behandlas även 

reliabiliteten och validiteten kring uppsatsen.  

 

3.1 Kunskapsteoretisk frågeställning 

Huruvida den sociala verkligheten kan studeras samt vad som är acceptabel kunskap råder det 

olika meningar om (Bryman & Bell, 2017). Positivism kan härledas till den franska filosofen 

Auguste Comte som argumenterade för att alla vetenskaper kan studeras med hjälp av 

naturvetenskapliga metoder. Alternativet till positivism är hermeneutik, begreppet har 

grekiskt ursprung och beskrivas som “allmän tolkningslära”. Inom hermeneutiken tas avstånd 

från att alla vetenskaper skulle följa samma metodologi (Andersson, 2014). Då vi i vår studie 

valt att samla djupgående information som kommer att vara subjektiv har vi valt det 

hermeneutiska synsättet där vi inte studerar människan med naturvetenskapliga metoder.  

 

3.2 Forskningsmetod 

Det finns generellt sett två olika metoder som används inom forskningen: kvalitativ och 

kvantitativ eller en kombination av båda två. Den kvantitativa metoden kopplas ihop med 

numeriska data och den kvalitativa metoden med icke numeriska data som ord, bild och 

ljudupptagningar (Saunders, Thornhill, Lewis & 2019). Valet av forskningsmetod bör styras 

av undersökningens syfte (Tracy, 2019). 

 

Den kvantitativa forskningsmetoden fokuserar på kvantifiering och har en deduktiv 

forskningssyn där fokus ligger på att pröva teorier (Bryman & Bell, 2017). 

Forskningsmetoden syftar på att få svar på frågor som ”hur mycket och hur många”, där 

information generellt presenteras som siffror (Alvesson & Skölberg, 2008; Tracy, 2019). 

Enligt Saunders et al (2019) analyseras den kvantitativa metoden med hjälp av statiska och 

grafiska tekniker. Resultaten från en kvantitativ metod härleds från nummer och de 

intervjuade deltagarna kallas för respondenter 

 

Den kvalitativa forskningsmetoden har ett induktivt synsätt där fokus ligger på att generera 

teorier (Bryman & Bell, 2017; Saunders et al, 2019). Inom den kvalitativa forskningsmetoden 

kallas de medverkande för deltagare och metoden är nära förknippad med forskarens tolkande 

av dessa deltagares svar och meningar (Saunders et al, 2019). En kvalitativ forskningsmetod 

är lämpad för att få en djupare förståelse då forskaren får en bättre kontext genom att tolka 

deltagarnas synpunkter och berättelser. Kvalitativ undersökning ger insikt i kulturella 

aktiviteter som annars kan missas i strukturerade enkäter eller experiment (Tracy, 2019). Då 

syftet med vår studie är att förstå hur kulturella skillnader mellan Sverige och Sydkorea 

påverkar i affärssammanhang har vi valt att använda en kvalitativ metod.  

  

Enligt Tracy (2019) är en viktig skillnad mellan en kvantitativ och kvalitativ forskningsmetod 

forskarens medverkan. I en kvantitativ studie är forskaren separerad från mätinstrumentet, i en 

kvalitativ studie är forskaren mätinstrumentet som tolkar och registrerar svaren. Vi har valt att 

ta detta i beaktning i vår kvalitativa studie och försökt vara så objektiva som möjligt i våra 

tolkningar.   

 

3.3 Forskningsansats 

Det finns två olika typ av ansatser, deduktion och induktion. En induktiv ansats utgår från 

flertalet enskilda fall och hävdar sedan en koppling som observeras i samtliga fall. En 

induktiv hållning utgår från empirin, där teorin blir resultatet av forskningen. (Alvesson & 
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Sköldberg, 2008). På motsatt vis, utgår en deduktiv ansats från en generell regel och 

konstaterar att den beskriver ett enskilt fall av intresse. Deduktion utgår från teori, där 

forskningen görs mellan anknytningen av fastslagna teorier och fenomenet som skall studeras 

(Alvesson & Sköldberg, 2008). Med en deduktiv ansats utgår man från det man vet inom ett 

visst område samt teori. Forskaren formulerar därefter hypoteser och samlar in data baserat på 

teori och hypoteser. Därefter analyseras resultatet och hypoteser bekräftas eller förkastas. 

(Bryman&Bell 2017). Bryman och Bell (2017) menar att den deduktiva ansatsen är den 

vanligaste förekommande synen på förhållandet mellan teori och forskning, och är även den 

ansats som vi kommer använda oss av i denna uppsats.  

 

Då vi ska undersöka affärskulturella skillnader, anser vi att en deduktiv ansats är lämplig för 

denna studie då det är relevant att ha förkunskap inom forskningsområdet så att vi vidare kan 

undersöka om det finns eventuella olikheter eller samband. För att vi ska lättare kunna forma 

intervjufrågor för en kvalitativ studie är det viktigt att ha en stark teoribas, vilket är fallet i en 

deduktiv ansats. 

 

3.4 Informationsinsamling 

Enligt Lundahl & Skärvad (1999) kan datainsamling delas in i primärdata och sekundärdata. 

Bådas syfte är att påvisa dess reliabilitet, validitet och relevans i förhållande till studiens 

problemställning och syfte. Sekundärdata innebär att data redan finns dokumenterad men som 

ännu inte är sammanställt och insamlat i en ny studie. Primärdata samlas in av forskaren själv 

i form av observationer, befintliga dokument, självrapporteringar, enkäter och intervjuer, för 

att nämna några exempel. För att behandla våra frågeställningar så bra som möjligt så har vi 

valt att använda oss av primärdata i form av kvalitativa intervjuer (Lundahl & Skärvad, 1999). 

 

3.4.1 Forskningsintervjuer 

Forskningsintervjun är en meningsfull konversation mellan två eller flera personer där 

intervjuaren ställer frågor och lyssnar noggrant till den intervjuade (Saunders et al, 2019). 

Intervjuerna görs med olika syften och själva syftet med intervjun bör styra utformningen av 

intervjutekniken (Tracy, 2019). Forskningsintervjuer kan delas in i strukturerad och icke 

strukturerade intervjuer, där icke strukturerade intervjuer kan delas in i semistrukturerade och 

icke strukturerade intervjuer (Saunders et al, 2019). Enligt Tracy (2019) bygger strukturerade 

intervjuer på en lista av frågor som repeteras i samma ordning och med samma ord. Dessa 

intervjuer är lämpliga vid jämförelse av data över ett stort urval. Semistrukturerade intervjuer 

är mer flexibla och bygger på till exempel en intervjuguide eller punktlista med syftet att 

stimulera konversationer snarare än att de följs ordagrant (Tracy, 2019). Den ostrukturerade 

intervjun saknar förutbestämda teman och frågor. Denna typ av intervju är icke formell och 

används för att utforska ett ämne på djupet (Saunders et al, 2019).  

 

I en kvalitativ studie brukar intervjuer vara semistrukturerade eller ostrukturerade då fokus 

ligger på den intervjuades synvinkel samt att få mer beskrivande och detaljerade svar 

(Bryman & Bell, 2017). Enligt Kvale och Brinkman (2009) har en kvalitativ 

forskningsintervju som mål att konstruera beskrivningar av unika situationer och handlingar, 

där allmänna frågor inte lämpar sig. Vidare menar Kvale och Brinkman (2009) att en 

kvalitativ forskningsmetod utgår från undersökningspersonens perspektiv och personliga 

erfarenhet. Syftet för intervjuaren är att få reda på fakta men även få en djupare förståelse för 

mening, genom att forskaren tolkar och noterar det som sägs, likväl undersökningspersonens 

ansikts- och kroppsuttryck samt tonfall.  
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För att få intervjuer som är öppna och mer samtalsliknande har vi valt att använda oss av 

semi-strukturerade intervjuer. Vid en semi-strukturerad intervju har forskaren formulerat en 

del specifika teman som ska tas upp. På detta sätt får intervjupersonen mer frihet att utforma 

sina svar och bidrar till ökad flexibilitet under intervjun (Bryman & Bell, 2017). På grund av 

distans mellan forskarna och den rådande situationen med COVID-19 virus har vi valt att 

genomföra intervjuerna online. Bryman & Bell (2017) rekommenderar att kvalitativa 

intervjuer bör ljudinspelas och transkriberas. Vi valt att spela in intervjuerna med deltagarnas 

samtycke samt transkribera intervjuerna. Enligt Kvale och Brinkman (2009) bör intervjuaren 

vara nyfiken och lyhörd samt vara kritisk mot egna hypoteser och teorier. Vi har valt att ta 

detta i beaktning och valt att använda öppna frågor. 

 

3.4.2 Urval 

Ett urval används när det inte är praktiskt att samla in data från hela populationen eller på 

grund av budget- och tidsbegränsningar. Fördelen med ett mindre urval är att mer detaljerad 

information kan samlas in (Saunders et al, 2019). Inom den kvalitativa forskningen är det 

generellt sett oundvikligt att inte göra ett urval dock är det viktigt att urvalet är representativ 

för populationen (Tracy, 2019). Då vårt syfte har varit att samla djupgående information och 

för att detta ska vara hanterbart har vi valt att göra ett urval baserat på svenska personer med 

stark affärskoppling till Sydkorea. Det har varit en tidskrävande och svår uppgift att finna 

svenska företagare som vill ställa upp i vår intervju. För att hitta lämpliga medverkande har vi 

kontaktat Business Sweden i Sydkorea samt kontaktat svenska företag listade under “svenska 

företag i Korea” på Sweden Abroads webbsida (Sweden Abroad, u.å). Vi hade stora 

svårigheter att få tag på intervjupersoner, sammanlagt har vi kontaktat över 100 företag från 

listan ”svenska företag i Korea” där vi i början inte fick ett enda svar. Det krävdes mycket 

tidsåtgång för att hitta intervjupersoner och slutligen fick vi två kontakter genom Business 

Sweden som kunde tänka sig att medverka i intervjun. För att finna ytterligare 

intervjupersoner fick vi använda oss av andra alternativ, som även detta var mycket 

tidskrävande i vårt arbete. Vi använde oss av Facebook och skrev i gruppen ”svenskar i 

Sydkorea” där vi till sist fick tag på en tredje intervjuperson. Då empirin inte kändes 

tillräckligt omfattande valde vi att genomföra en fjärde intervju. Efter att ha kontaktat de 

bekantskaper som vi har i Sydkorea lyckades vi finna en fjärde person som ville ställa upp i 

vår studie. Vi är medvetna om att fyra intervjupersoner kan anses vara ett svagt underlag i en 

kvalitativ studie, däremot anser vi att de personer som vi lyckats få tag på ger en tillräckligt 

stark grund i vår empiri och därmed även är tillräcklig för att genomföra vår studie.    

 

Vi har valt ett bekvämlighetsurval baserat på de kontaktade företag och personer som erbjudit 

sig att medverka i studien. Ett bekvämlighetsurval är enligt Bryman & Bell (2017) baserat på 

det urval som är tillgängligt. Dock går det inte att göra generaliseringar av denna typ av urval 

då det inte går att avgöra hur representativ urvalet är dock kan informationen som samlas in 

fortfarande vara mycket intressant (Bryman & Bell, 2017). Det finns inga regler kring 

storleken av urvalet vid ett icke-slumpmässigt urval, det är istället relationen mellan 

urvalsteknik och syftet av studien som styr storlek av urval (Saunders et al, 2019). Då vårt 

fokus för studien har varit djupgående information har vi valt att intervjua de fyra personer 

som erbjudit sig att medverka. Vi bedömer urvalet som representativ för studiens syfte. De 

medverkande personerna är alla svenskar med flera års erfarenhet av att arbete med Sydkorea, 

tre av de fyra personerna är bosatta i Sydkorea. De representerar dessutom olika industrier 

från traditionell tillverkningsindustri till start up.  
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Urvalstekniker kan delas in i slumpmässigt urval och icke-slumpmässigt urval. Vid 

slumpmässigt urval har urvalet skett slumpvis och varje enhet i populationen har en chans att 

bli vald och enligt Tracy (2019) har varje medlem av gruppen en likvärdig chans att bli vald. 

Enligt (Bryman & Bell 2017) har urvalet vid ett icke-slumpmässigt urval gjorts utan slump 

och valts ut, detta innebär att en del enheter inom population har en större chans att bli vald 

(Bryman & Bell 2017). Vi har valt att använda ett icke-slumpmässigt urval på grund av den 

begränsade tidsramen för vår studie.  

 

3.5 Forskningskvalitet 

Inom den kvantitativa forskningen är validitet och reliabilitet viktiga kriterier för att 

säkerställa forskningens kvalité (Bryman och Bell 2017). Reliabilitet, eller pålitlighet, avser i 

vilken utsträckning mätningar av samma fenomen kan upprepas och om resultatet blir ungefär 

detsamma. En hög reliabilitet uppnås när oberoende mätningar kan upprepas och ändå få fram 

samma resultat (Merriam, 1994). Validitet kan förklaras som en bedömning av huruvida de 

slutsatser som genererats från en studie har mätt det som var avsett att mäta (Bryman och 

Bell, 2017).  

 

Dock ifrågasätts användandet av validitet och reliabilitet för att säkerställa kvalité inom den 

kvalitativa forskningen (Bryman och Bell, 2017) och enligt Bibik et al (2003) saknar den 

kvalitativa forskningen ett generellt ramverk för att fastställa kvalité.  

 

“Traditionella koncept av reliabilitet har en begränsad tillämpning till kvalitativ forskning, då 

kvalitativ forskning är sammansatt av en enda analys, gjorts vid en viss kontextuell i en viss 

tid” (Tracy, 2019) 

 

Enligt Bryman och Bell (2017) är validitet kopplat till mätning, något som inte utgör basen 

för en kvalitativ studie. En position för att tackla detta problem är att anpassa validitet och 

reliabilitet som härrör från den kvantitativa forskningen för den kvalitativa forskningen. En 

annan position för att säkerställa kvalité inom den kvalitativa forskningen är att använda andra 

kriterier än validitet och reliabilitet för att säkerställa studiens kvalite (Bryman & Bell, 2017). 

Vi har valt att använda reliabilitet och validitet anpassat för en kvalitativ studie.  

 

Validitet och reliabilitet kan delas in på olika nivåer. Bryman och Bell (2017) beskriver extern 

reliabilitet som i vilken grad en studie kan replikeras och intern reliabilitet avser huruvida 

forskarna kommit överens om vad som sagts och hörts. Vårt syfte med studien är inte att 

kunna replikera det exakta resultatet av forskningen då vår studie undersöker affärskulturella 

skillnader, vilket med största sannolikhet ändras med tiden. För att öka den externa 

reliabiliteten har vi valt att använda en intervjuguide med samma intervjufrågor. Vi har dock 

valt att använda oss av individuella följdfrågor för varje medverkande för att öka flexibiliteten 

och kunna få en mer djupgående förståelse. För att öka den interna reliabiliteten har vi båda 

valt att delta vid intervjuerna samt att vi har försäkrat oss om att vi har en samsyn som 

forskare kring vad som sagts, hur vi tolkat detta samt våra slutsatser.  

 

Enligt LeCompte & Goetz (1982) innebär extern validitet i vilken grad resultaten kan 

generaliseras. Detta är ofta problematiskt inom den kvalitativa forskningen då den brukar 

använda sig av begränsade urval och fallstudier. Intern validitet avser att det ska finnas en 

stark koppling mellan de teoretiska idéer som har utvecklats och forskarens observationer 

(LeCompte & Goetz, 1982).  
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För att skapa en extern validitet har vi valt ut företag ur olika branscher för att få en generell 

bild som möjligt av affärskulturella skillnader mellan Sverige och Sydkorea. Dock är syftet 

med vår kvalitativa forskning inte att generalisera, därför har vi valt att fokusera mer på att 

uppnå en hög intern validitet. Vi har baserat våra intervjufrågor på noga valda teorier och valt 

ut intervjuobjekt som är lämpliga för vår studie. Vidare har vi försökt ställa så tydliga 

intervjufrågor som möjligt för att undvika missförstånd som kan leda till att vi tappar ”den 

röda tråden” och därmed minskar validiteten.  

 

3.6 Undersökningsperspektiv  

I vår studie har vi valt att utgå från ett svenskt företagsperspektiv. Detta beror på att vi har 

som avsikt att få en djupare förståelse för vilka utmaningar svenska företag står inför vid 

etablering i Sydkorea. Utöver att fastställa utmaningarna, vill vi även undersöka vad dessa 

utmaningar grundar sig i. Vi har som förhoppning att vår studie ska kunna användas som stöd 

för svenska företag som har ett intresse av att etablera sig i Sydkorea.  

  

3.7 Kvalitativ dataanalys  

Dataanalys innebär att reducera data (Bryman & Bell, 2017). Kvalitativa data är härledda från 

uttalade ord, text och visuella bilder. Dessa typer av data är ofta mycket rika på detaljer och 

komplex, därav kan den kvalitativa analysen vara utmanande (Saunders et al, 2019). För att 

göra data mer hanterbar kan en tematisk analys användas för att förfina data. I en tematisk 

analys kan forskaren med hjälp av deskriptiva kategorier bryta ned och koda data för att 

urskilja centrala teman att fokusera på (Bryman & Bell, 2017). Vi har valt att använda oss av 

en tematisk analys för att kunna hantera insamlade data och koppla samman den med teorin.  

 

3.8 Litteraturstudie  

Förberedelserna av denna studie innebar i första hand en kunskapsfördjupning inom ämnet. Vi 

bekantade oss med begreppet kultur genom att läsa artiklar och ta reda på vilken tidigare 

forskning som existerade samt vilka teorier som ingick. Genom vår kunskapsfördjupning fann 

vi Hofstedes kulturella dimensioner, vilket är den teori som används mest inom mätningar av 

kulturella skillnader. För att få ytterligare stöd för vår studie valde vi att ha med två andra 

teorier inom kulturskillnader: the GLOBE study och Trompenaars kulturella dimensioner. Vi 

har utöver dessa teorier även fördjupat oss inom sydkoreansk kultur och svensk kultur för att 

kunna besvara vår frågeställning på ett bättre sätt. De vetenskapliga artiklar som vi använt oss 

av är hämtade från databasen Google Scholar. Vidare har vi använt oss av Ebook central som 

likt Google Scholar ingår i Halmstad högskolas databas. Facklitteratur har även använts för att 

ge ytterligare stöd till vår studie. 
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4.0 Empiri 

I följande kapitel kommer vi presentera vår empiriska referensram där vi redogör den 

primärdata vi samlat in genom intervjuer samt en kort introduktion av de intervjuade 

personerna.  

  

4.1 Intervjuade personer 

 

Richard Molin, Sydkorea, Höganäs AB, verkställande direktör 

(personlig kommunikation, 6 april 2021) 

 

 

Nils Persson, Sverige, Teko Tryck AB, verkställande direktör  

(personlig kommunikation, 9 april 2021) 

 

 

Carina Johansson, Sydkorea, Localsmate, content creator och videograf 

(personlig kommunikation, 6 april 2021) 

 

 

John-Ting Li, Sydkorea, Wizpace, verkställande direktör  

(personlig kommunikation, 20 maj 2021) 

 

 

4.1.1 Höganäs AB, Richard Molin  

Sedan fyra år tillbaka är Richard Molin chef för det svenska företaget Höganäs AB i 

Sydkorea. Företaget är världens största metallpulvertillverkare, en produkt som framförallt 

används inom bilindustrin där man producerar komponenter genom att pressa och sintra 

metallpulver. Höganäs etablerade sig i Sydkorea för 30 år sedan då landet var en stor 

konsument av svetspulver. Med tiden har försäljningen gått över mer till presspulver. 

Företaget har sitt huvudkontor i Seoul med 15 anställda och ett mindre kontor i Busan med 

ytterligare 14 anställda. R. Molin beskriver att Sydkorea är ett mycket traditionellt land på väg 

att ställa om till en modern demokrati. Sydkorea är en mycket attraktiv marknad för svenska 

företag. Han upplever dessutom att det är stor skillnad mellan svenska kunder kontra 

koreanska när de ska förhandla. 

  

“Koreaner vill gärna vara först ut och är snabba på att testa nya produkter. I Sverige är man 

mer eftertänksam och vill gärna tänka igenom beslutet noggrant innan man agerar.”  

 

Enligt R.Molin är relationer mycket viktigt när man gör affärer i Sydkorea. Kontrakt är 

snarare en formalia och affärer görs i större utsträckning mellan individer i Sydkorea än 

mellan företag, som det är i Sverige. Ett exempel på detta är om en anställd som ingått ett 

avtal slutar på företaget måste avtalet omförhandlas på nytt. I förhandlingar förklarar R. Molin 

att det ofta är mer förberett i Sydkorea. Det sker ofta två till tre förmöten vilket innebär att 

själva förhandlingen blir mer någon form av formalia än en diskussion. Detta kan bero på att 

sydkoreaner försöker undvika att komma till ett möte och ”tappa ansiktet”. Inom den 

sydkoreanska kulturen är det viktigt att inte “tappa ansiktet”. Detta uttrycker sig i att de 

undviker att säga nej, tala om misslyckanden, eller påtala brister. R.Molin ser stor skillnad 

vad gäller maktdistans och hierarki mellan Sverige och Sydkorea och upplever att koreaner 

inte är vana att ta egna initiativ utan en chefs order.  
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“Sydkorea är mer hierarkiskt än Sverige och det förväntas att chefen vet bäst och talar om vad 

de anställda ska göra”.  

 

R.Molin förklarar vidare att en annan stor skillnad mellan kulturerna är balansen mellan 

arbete och fritid. Synen på hur man ska använda sin tid efter arbetet ser väldigt olika ut i 

Sverige och Sydkorea. De svenska värderingarna kring fritid är något företaget lyfter fram 

inom rekrytering och som ofta uppskattas av medarbetarna (R. Molin). Han upplever att 

koreaner är trötta på det traditionella synsättet att man bör umgås med kollegor eller sin chef 

även efter arbetstid. Det är många som känner sig tvingade att gå på företagsmiddagar på 

grund av att man är rädd att gå miste om en eventuell löneökning eller befordran.  

 

“Det är vanligt att man går ut två till tre dagar i veckan efter arbetstid och dricker I Sydkorea. 

I Sverige prioriteras istället tid med familjen efter arbetet.”  

  

Även efter arbetstid är relationen i Sydkorea mellan chef och underordna hierarkisk, där det är 

förväntat att chefen väljer restaurang och mat, får dryck serverad av medarbetare samt får 

maten serverad först. Vidare beskriver R. Molin att ålder är ofta en vanlig fråga vid nya 

bekantskaper. Äldre får automatiskt en högre rang och förväntas till exempel att betala. Ålder 

snarare än kompetens är ofta belönad inom karriärsutveckling och lön. I Sverige är det i större 

utsträckning kompetens som befordras. Karriärsutveckling baserad på kompetens snarare än 

antal år inom en viss tjänst är en svensk värdering som R. Molin vill ta med sig till Sydkorea. 

 

Enligt R. Molin är sydkoreaner vänligt inställda mot utlänningar och så länge man är ödmjuk 

och lyssnar går det mycket bra att överkomma kulturella skillnader. Att visa sig ointresserad 

och ovillig att anpassa sig är viktigt att undvika om man ska lyckas. Sydkoreaner är överlag 

mycket hjälpsamma och vänligt sinnade. R. Molin upplever att svenska företag ofta är duktiga 

på att beskriva sina värderingar vilket underlättar.  

 

Punktlighet är inte särskilt viktigt enligt R. Molin som ser den något besvärliga trafiken i 

Sydkorea som en accepterad orsak till att någon inte kommer enligt utsatt tid men att denna 

bör hålla kontakt kring förväntad ankomst. R. Molin som arbetar inom den mer traditionella 

metallpulver-industrin ser en tydlig skillnad mellan länderna när det kommer till 

könsfördelning. Han beskriver att Sydkorea är på den nivå som Sverige var på 80- eller 90-

talet, där männen leder företagen och kvinnorna är sekreterare eller assistenter.  

 

4.1.2 Teko Tryck AB, Nils Persson  

Nisse Persson är verkställande direktör och ägare för Teko Tryck AB som har sitt kontor i 

Sölvesborg. Företaget började exportera produkter till Sydkorea för fem år sedan. Teko Tryck 

fokuserar främst på tryckta produkter och säljer bland annat designade disktrasor samt brickor 

via TV shop i Sydkorea. TV shop är stort fenomen i Sydkorea där man har sex kanaler som 

säljer produkter dygnet runt. I bara ett enda inslag på TV shop kan upp till 30,000 disktrasor 

säljas. Allt från dyra designprodukter till enklare hushållsvaror säljs via TV shop i Sydkorea. 

Svenska produkter upplever N. Persson som mycket eftertraktade i Sydkorea. Landet har med 

sina 55 miljoner invånare till skillnad från Sveriges 10 miljoner helt andra möjligheter för 

svenska företag. 

  

“Sydkoreaner är väldigt nyfikna och ser möjligheter i det mesta. De letar själva upp nya 

produkter och vet väldigt mycket.”  
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N. Persson beskriver att han upplever att det finns många likheter mellan Sverige och 

Sydkorea. Den största skillnaden är att sydkoreaner är mer arbetsamma och i stort sett alltid 

anträffbara. Det är inte alls den vanliga arbetstiden mellan nio och fem som det är i Sverige. 

De arbetar i större utsträckning i Sydkorea tills att de är klara och N. Persson beskriver hur 

han blivit kontaktad av en sydkorean som arbetat klockan elva på kvällen.  

 

“De är duktiga på att ringa tillbaka och har mycket disciplin. Jag tror det har att göra med 

deras historia att de har varit tvungna att vara så mycket bättre än alla andra eftersom de 

började längst ner”.  

  

Dock menar N.Persson att det är vanligt att bränna ut sig i Sydkorea, något som han hört talas 

om vid flera tillfällen. Enligt N. Persson är den långa sommarsemester som man har i Sverige 

där man stänger produktionsfabriken i Sverige under flera veckor något som förvånade hans 

sydkoreanska affärskontakt. En produktionsfabrik som stänger ned helt är inte särskilt vanligt 

i Sydkorea och sker i stort sett endast kring det kinesiska nyåret. Enligt N. Persson tyder den 

snabba ekonomiska utvecklingen som Sydkorea haft på kort tid att de har en viss inre 

drivkraft och motivation. N. Persson anser att svenskar och sydkoreaner har liknande 

arbetsmoral, men att koreaner jobbar mycket fler timmar och är mer disciplinerade. Detta kan 

förklaras med det faktum att Sydkorea historiskt sett varit tvungna att arbeta hårt för att 

komma ur den fattigdom de var i för bara några årtionden sedan. 

  

Relationer med sydkoreaner beskriver N. Persson som mycket personliga. Små 

relationsbyggande detaljer värderas högt av sydkoreaner som att önska grattis på 

födelsedagen, välkomna besökande företagsgäster och att ge väl inslagna paket. N.Persson 

förklarar att sydkoreaner kan ha en viss distans i början av en relation men om man bjuder på 

sig själv så öppnar de upp sig och är väldigt trevliga  

 

“Relationer är av största vikt i Sydkorea och det är mycket viktigt att träffa personer 

personligen istället för att kommunicera på distans. Oftast är priset det som diskuteras minst 

och kontrakt är inte av särskilt stor betydelse. Det som sägs är det som är det viktiga och inte 

alltid själva kontraktet.” 

  

N.Persson upplever att koreaner har en förmåga att vilja visa en bra sida utåt och menar att det 

generellt sett i landet är viktigt att visa upp vad man har, tex. en fin bil eller andra materiella 

saker. Han tror att koreaner fått upp ögonen för den västerländska designen efter att det varit 

en trend i Japan sedan några år tillbaka. N.Persson menar att Sydkorea tar efter Japan på 

många sätt. Med sin långa erfarenhet av att arbeta med den japanska marknaden upplever 

N.Persson att Sydkorea inte alls är lika hierarkiskt som Japan men mer hierarkiskt än Sverige. 

På möten med sydkoreaner är alla med och diskuterar, även de yngre kvinnorna vilket han 

inte har upplevt på samma sätt i Japan. I slutändan är det dock alltid chefen som har sista 

ordet i ett koreanskt företag. Detta kan ses även i Sverige men inte i lika hög grad. Enligt N. 

Persson är könsfördelningen i Sydkorea relativt lik Sverige. Däremot skiljer det sig väsentligt 

mellan länderna när det kommer till föräldraledighet.  

  

“I Sydkorea kan kvinnor vara hemma i cirka 12–15 veckor, jämfört med Sverige där kvinnor 

kan ta föräldraledigt upp till ett och ett halvt år.” 

 

Slutligen belyser N.Persson vikten av att inte “tappa ansiktet” i Sydkorea. Han menar att det 

är viktigt att inte vara för pushig mot koreaner, så som amerikaner kan vara ibland, utan det är 

bättre att vara lite mjukare mot dem och ge dem lite tid.  



 35 

4.1.3 Localsmate, Carina Johansson 

Carina Johansson är bosatt i Sydkorea sedan fem år tillbaka. Hon kom till Seoul som 

utbytesstudent och bestämde sig för att stanna kvar i landet. Med hennes bakgrund som 

sociala medier redaktör i Sverige fick hon jobb på en koreansk resebyrå för tre år sedan där 

hon var ansvarig för deras sociala medier. Sedan ett år tillbaka jobbar hon som videograf och 

content creator på företaget Localsmate. Företaget har tre heltidsanställda samt ett antal 

frilansande personer och verkar inom turismbranschen genom att marknadsföra resmål till 

sydkoreaner. På frågan vad som skiljer affärskulturen mellan Sverige och Sydkorea så 

beskriver C. Johansson att hon upplever att arbetstempot är högre i Sydkorea och man ofta 

arbetar tills det att man är klar. I Sverige går det långsammare och mycket tid läggs på att 

planera samt att ha möten.  

  

“Möten i Sydkorea är inte så ordningsamma. Det känns inte som att man har en agenda på 

samma sätt som man har i Sverige.”  

  

På mötena är de underordnade ofta tysta och lyssnar på chefens beordringar. Det är tydligt att 

chefen är högst upp i hierarkin och bestämmer vad medarbetarna ska göra. Det är inte 

accepterat att säga nej eller säga att man är upptagen till en chef om man skulle få en 

arbetsuppgift med kort tidsfrist. Arbetslivet i Sydkorea påminner C. Johansson om skolan där 

uppgifter delas ut varje vecka av chefen. Oftast gör de underordnade endast de tilldelade 

uppdragen men inget utöver detta. De diskuterar sällan i grupp hur uppgifter ska utföras och 

hon upplever att idéer välkomnas i praktiken av chefen men i slutändan är det alltid chefen 

som bestämmer. 

  

“Sydkoreaner är väldigt ambitiösa och vill väldigt mycket, det vill vara bäst på allt vilket gör 

att kvantitet ibland går före kvalité.” 

  

C.Johansson beskriver vidare att ålder har en stor betydelse på arbetsplatser och att det finns 

ett specifikt system för att skapa hierarki mellan de olika nivåerna på kontoret.  

  

“Det finns ett uttryck i Sydkorea som heter magne, vilket innebär att den som är yngst på 

arbetsplatsen och inte har mycket erfarenhet får sämre arbetsuppgifter och har större krav på 

att sköta sig.”  

 

En anställd med låg status ser ofta ser upp till de andra på arbetsplatsen och när denna person 

klättrat i hierarkin, blir det som att denne ska hämnas och har ofta en lite elak attityd mot den 

nya personen som tar över rollen som magne. Oftast är den yngsta på företaget den person 

som också har minst erfarenhet då de flesta följer åldersindelning från skola och vidare in till 

arbetslivet. Det kan dock uppstå en besvärlig situation om en person som är äldre men har 

mindre erfarenhet börjar på arbetsplatsen, då måste de diskutera hur den nya personen ska 

adresseras. Beroende på hur mycket äldre personen som börjar är kan den slippa en del av 

arbetsuppgifterna som den nyaste på arbetsplatsen normalt skulle utföra i rollen som magne. 

 

Företagsmiddagar efter arbetstid är något som C. Johansson beskriver är vanliga i Sydkorea 

men att företaget som hon arbetar på inte har dem. De flesta av C. Johanssons bekantskaper 

känner sig tvingade att gå på företagsmiddagar trots att de inte uppskattar dem. Om de missar 

en företagsmiddag kan det leda till mobbning av personen eller att man kan gå miste om något 

viktigt. Nya startup företag försöker frångå affärskulturen med affärsmiddagar, något som hon 

menar att de anställda uppskattar.  
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Personliga relationer med kollegor och chefer är viktigt i Sydkorea. C. Johansson går flera 

gånger i veckan till caféer ihop med kollegorna. Relationerna inom arbetslivet upplever hon är 

strategiska och man vill skapa en uppfattning om vilka kollegorna är, vad man kan utbyta och 

hur man bäst kan arbeta ihop. Den personliga relationen upplever C. Johansson också kan 

användas av en chef för att få medarbetarnas sympatier och på så sätt få dem att stanna kvar 

längre på arbetet och hjälpa till.  

 

Enligt C. Johansson är det i Sydkorea snarare de muntliga avtalen som efterföljs än vad som 

står i det skriftliga kontraktet. Synpunkter från medarbetare och eventuella brister eller 

problem inom företaget är svårare att fånga upp i Sydkorea än i Sverige. Oftast är det enklare 

att få igång samtalen med anställda efter arbetstid, i samband med alkohol och mellan fyra 

ögon. C. Johansson upplever generellt att sydkoreaner i stor grad ogillar att säga nej om de 

inte vet svaret på en fråga. Detta tror hon beror på att man vill undvika att “tappa ansiktet”. 

Detta är extra påtagligt om det är något som personen borde känna till. För sydkoreaner är det 

viktigt redan från skoltiden att man visa att man kan och att man ska kunna memorera. Därför 

vill en sydkorean sällan tala om när det inte vet något om det är något som de borde känna till.  

 

Punktlighet tror C. Johansson är viktigt i Sydkorea men att kommunikationen är viktigare. De 

flesta på C. Johansson arbetsplats försöker hålla schemat men att vara tio minuter sent är 

accepterat på hennes arbetsplats. 

  

“Det gör inte så mycket om man kommer sent om man kommunicerar det och personen som 

är sen har en bra ursäkt, till exempel att denne har jobbat över eller försöker göra sitt bästa.” 

  

Punktlighet är viktigt vid till exempel en arbetsintervju eller om den som man har mötet med 

är mycket äldre eller en högt uppsatt person. Tidsfrister som sätts hålls sällan då det ofta är 

något i vägen eller att prioriteringar ändras. Dock tror C. Johansson att detta antagligen 

varierar inom olika företag. I Sydkorea tar man ofta på sig så mycket arbete att det ibland är 

svårt att hålla tider och personen kan ha arbetat sent på natten. Företaget som C. Johansson 

arbetar för har bestämt att anställda inte ska arbeta övertid, dock kan möten fortfarande bokas 

in efter normal arbetstid. Vid viktiga tidsfrister är det förväntat att de anställda arbetar övertid 

utan extra ersättning.  

 

Att vara utlänning upplever C. Johansson som en fördel i Sydkorea då hon slipper extraarbete 

eftersom hon inte pratar flytande koreanska. All kommunikation till andra koreanska företag 

sköts av hennes koreansktalande kollegor. Däremot har hon fortfarande krav på att göra sitt 

arbete i tid och med kvalité. Språkmässigt är sydkoreaner generellt sätt mindre bra på 

engelska jämfört med Sverige, men landet har gjort stora satsningar för att förbättra koreaners 

engelska språkkunskaper och idag kan fler prata språket väldigt bra, framförallt yngre.  

 

C. Johansson upplever att Sydkorea inte är lika jämställt som Sverige och beskriver att 

chefspositionerna ofta är mansdominerade. Skillnaderna finns främst är i nischade branscher 

som är mer kvinnodominerade. Företaget som C. Johansson arbetar på är kvinnodominerat. 
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4.1.4 Wizpace, John-Ting Li 

John-Ting Li flyttade till Seoul för ungefär fyra år sedan. Efter att ha avslutat sina studier 

inom industriell ekonomi på KTH startade han eget företag i Stockholm, i form av en digital 

plattform som kopplade samman företag med frilansare. John letade efter bra och billig 

arbetskraft och kom då att tänka på Asien. Han har även asiatisk bakgrund själv då hans 

föräldrar är från Hong Kong. Tre månader spenderade han i Hong Kong och sedan ytterligare 

tre månader i Sydkorea för att jämföra marknaden och arbetskraften mellan de två länderna. 

Valet hamnade tillslut på Sydkorea främst på grund av två faktorer: det är billigare än Hong 

Kong och startup kulturen och teknologin är mer utvecklad.  

 

“Sydkorea är en av de bättre länderna att testa nya teknologiska funktioner i. Koreaner är 

väldigt snabba på att anpassa sig till ny teknologi.”  

 

John etablerade sin frilansarplattform i Sydkorea med en annan person som är korean. När de 

hade fått lite riskkapital skiftade de sin verksamhet mer mot digital marknadsföring. År 2018 

bytte de inriktning och började istället hålla på med blockchain och kryptovaluta, då de såg en 

ökad trend inom området. De var från början fyra anställda på företaget och har nu utökat till 

åtta personer.  

 

J. Li belyser att det i Sydkorea är viktigt att träffas “ansikte mot ansikte” för att bygga tillit. 

När företaget gör affärer med västerländska investerare räcker det att kommunicera online 

medan de i Sydkorea behöver träffa investerare ansikte mot ansikte, gärna två till fyra gånger, 

innan de kan slutföra en affär. 

 

J. Li upplever att det koreanska språket är viktigt i Sydkorea men att det går att göra affärer på 

engelska. Dock får man en helt annan relation med koreaner om man kan språket. Bara några 

fåtal ord på koreanska kan räcka för att bygga en starkare relation.  

 

“Om jag börjar ett möte med att säga några ord på koreanska förbättras mötet avsevärt än om 

jag kör hela mötet på engelska.” 

 

J.Li förklarar att koreaner uppskattar när utländska försöker anstränga sig och anpassa sig till 

den sydkoreanska kulturen. I Sverige upplever inte J. Li att språket är av betydelse utan 

snarare det som sägs. 

 

Enligt J. Li är det vanligt i Sverige att förnamn används som tilltal även i affärssammanhang 

medan man i Sydkorea använder titlar i större utsträckning. Det finns många titlar inom 

chefspositioner i Sydkorea och att råka säga fel titel eller endast använda förnamn är inte 

särskilt uppskattat bland sydkoreaner. J. Li beskriver att en chef i Sydkorea tilltalas med titel 

följt av efternamn. Det är enligt honom mycket sällan som sydkoreaner använder fel tilltal då 

detta är inpräntat som en del av kulturen samt att det finns en allmän fras som man kan 

använda om man inte vet vilken titel en person har. J. Li ber koreaner om att endast tilltala 

honom med hans förnamn. Han upplever att detta är accepterat då han är en utlänning samt att 

Seoul idag är en internationell stad där det finns många utländska personer.  

 

J. Li’s medgrundare är korean och utan honom menar J.Li att han inte hade kunnat få de 

riskkapital eller kontrakt som de har anskaffat. Trots marknadsföringen av Seoul som en 

internationell stad som välkomnar start up företag och utlänningar är det svårt att lyckas utan 

en koreansk partner. J. Li belyser återigen att det endast går att nå en viss nivå i Sydkorea om 

man inte behärskar det inhemska språket. Det är bland annat många företagsdokument och 



 38 

banktjänster som inte finns tillgängliga på engelska. Det är även svårt att outsourca detta 

arbete då det rör sig om företagsdokumentation och känsliga dokument så som lön. 

 

 J. Li upplever att Sydkorea är mer hierarkiskt än Sverige och att det är chefen som talar om 

vad de anställda ska göra. J. Li beskriver att det inte är accepterat att säga nej som anställd till 

en chef om man blir tillfrågad att äta middag eller dricka efter arbetet. Ålder är också av stor 

betydelse inom Sydkorea och enligt J. Li används det inom Sydkorea ett mer formellt språk 

till äldre som etablerar ett slags lager av att man inte är på samma nivå. Till yngre personer 

kan ett mer informellt språk användas. 

 

J. Li upplever att svenskar är mer självständiga. Kreativt tänkande och självständigt arbete 

uppmuntras i Sverige redan från skoltiden och detta tar man med sig in till arbetslivet. I 

Sydkorea får elever i skolan arbetsuppgifter tillsammans med stegen till hur den ska lösas 

vilket också styr arbetslivet där man förväntar sig att få tydliga instruktioner kring vad man 

ska göra. J. Li beskriver att man i Sydkorea är rädd för att göra misstag och ofta frågar chefen 

om tillåtelse, så man håller sig inom ramverket.  

  

“I Sverige är man mer flexibel och vågar gå den extra milen medan man i Sydkorea inte vill 

riskera att vara den som tar stöten.” 

  

 J. Li upplevde att införandet av den svenska modellen med flexibel arbetstid visade sig vara 

svår att implementera i Sydkorea då man inte har samma kultur av självständigt arbete. Om 

man inte blir tillsagd att göra något så gör man inte det. När företaget gick tillbaka till fast 

arbetstid från flextid så märkte de enligt J. Li en stor skillnad i effektivitet. De försöker 

uppmuntra de anställda till att arbeta effektivt och hellre arbeta kortare tid för att utföra 

arbetet.  

 

Företag i Sydkorea är enligt J. Li i uppdelade i tydliga nivåer med olika chefstitlar, något som 

man i väst snarare tagit bort. I Sydkorea underlättar systemet med att företag har samma 

nivåer så att det är tydligt på vilken nivå någon är på inom hierarkin. Det blir då enklare att 

kommunicera eftersom man känner till hur man ska tilltala den andra personen, vilket är extra 

viktigt om det gäller en högre uppsatt person så att man kan bete sig respektfullt mot denne. 

Nackdelen menar J. Li är att det kan bli ineffektivt och att det kan leda till långsam byråkrati, 

särskilt inom större företag. I både Sverige och Sydkorea befordras anställda baserat på 

erfarenhet i form av antal år per position men J.Li upplever att man kan avancera snabbare i 

Sverige efter ett eller två år. Detta gör att personer inom en viss position ofta har samma ålder 

i Sydkorea eftersom ett fast antal år per position krävs för att avancera.  

 

Enligt J. Li är dryckeskulturen i Sydkorea en viktig del för att ta nästa steg i affärsrelationen 

genom att man kommer varandra lite närmare. Detta kan upplevas som något oprofessionellt i 

västerländska länder. Även inom dryckeskulturen kan man se en viss hierarkisk struktur där 

det inte är accepterat att tacka nej om man blir serverad alkohol av en äldre person. Det finns 

också regler för hur man häller upp drycken i glaset och hur man skålar. Dessa regler finns till 

för att visa respekt mot äldre personer i sällskapet.  

 

J. Li förklarar att sydkoreaner är väldigt duktiga på att vara punktliga men upplever att det är 

svårt att jämföra hur punktliga vi är i Sverige. På de flesta sydkoreanska företagen ska man 

enligt J. Li komma i tid medan man i Sverige i större utsträckning har flexibel arbetstid. Den 

flexibla arbetstiden i Sverige innebär att man kan komma mellan nio till elva och kan gå 

mellan fyra och sex. Själva leveransen är viktigare än att man bara ska vara på plats. 
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Ineffektivitet i Sydkorea beskriver J.Li finns redan från universitetet där man måste ta en så 

kallad labbkurs där man måste tillbringa ett stort antal timmar, ibland utan att göra något med 

syfte att vara där för att professorn är där. När man arbetar i ett koreanskt företag så upplever 

J. Li att han och andra trots deras internationella bakgrund förändrat sitt beteende och 

anpassat sig, något man bör göra för att lyckas. 

 

Könsfördelningen inom chefspositioner i Sydkorea anser J. Li är jämförbar med hur det var i 

Sverige såg ut för cirka fyrtio år sedan. Han beskriver att det inom IT industrin och startup 

företag i Sydkorea är mer balanserat med könsfördelningen medan mer traditionella industrier 

som finans är mansdominerade. Könsfördelningen i Sydkorea håller enligt J. Li på att 

förändras men att det tar en generation att byta ut den.  
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5.0 Analys 

I detta kapitel jämför vi vår teoretiska referensram med den genomförda empiriska 

forskningen. Den främsta anledningen till detta är att kunna avgöra om vårt resultat går att 

förankra i tidigare teorier och forskning. 

 

5.1 Osäkerhetsundvikande  

Enligt Hofstede Insights (2020) har Sydkorea en hög grad av osäkerhetsundvikande, vilket 

innebär att tid är pengar, en inre lust av att vara upptagen och arbeta hårt. Detta stöds både av 

N. Persson och C. Johansson som upplever att sydkoreaner är mer arbetsamma och 

tillgängliga efter arbetstid. Enligt Warner (2013) präglas det koreanska tankesättet av 

konfucianismen där fokus ligger på hårt arbete, prestation och ett målinriktat liv. 

 

De Mente (2008) beskriver att koreaners entusiasm i affärslivet kan näst intill liknas som 

något religiöst. De hårt arbetande koreanerna är något som stämmer väl överens med 

deltagarnas erfarenheter. Enligt R. Molin är den största skillnaden mellan svensk och 

sydkoreansk affärskultur själva arbetstempot i Sydkorea. Även N. Persson och C. Johansson 

beskriver hur koreaner är mycket arbetsamma där N. Persson beskriver att sydkoreaner är 

mycket tillgängliga. Enligt C. Johansson arbetar man i Sydkorea tills att arbetet är klart och 

utan kompensation. N. Persson beskriver hur hans kontakt blev mycket förvånad att en svensk 

produktionsfabrik hade stängt. Vidare beskriver R. Molin att sydkoreaner är mycket nyfikna 

och redo att testa lösningar innan de är färdiga. Sydkoreaners optimism kan enligt Warner 

(2013) härledas till bakgrunden i konfucianismen.   

 

Enligt the GLOBE-study har Sydkorea en låg poäng på osäkerhetsundvikande som är 

förknippat med att man förlitar sig på den andra partens ord snarare än avtalsmässiga 

arrangemang (House et al., 2004). Enligt C. Johansson och R. Molin upprättas avtal i hög 

grad muntligt och det skriftliga avtalet är endast en slags formalia. Enlig R. Molin är avtalet i 

hög grad förknippat med personen som ingått avtalet där avtalet blir ogiltigt om denna person 

skulle lämna företaget.   

 

Kulturer med lågt osäkerhetsundvikande har istället platta organisationer där alla tallar med 

alla, och där risktagande uppmuntras och avvikande idéer välkomnas (Adler, 1997). Enligt J. 

Li har Sydkorea en tydlig hierarki inom kommunikation och C. Johansson beskriver att trots 

att man försöker välkomna idéer så är det i slutändan tydligt att chefen bestämmer i Sydkorea. 

Enligt Hofstede (2011) är det i länder som Japan och viss utsträckning Korea accepterat att bli 

full med kollegor efter arbetstid och att detta ses som en slags stressavlastning. Enlig C. 

Johansson, R. Molin och J. Li finns det i Sydkorea en kultur av att att gå på middagar och att 

dricka alkohol med kollegor efter arbetstid. J. Li beskriver detta som en relationsbyggande 

aktivitet som är en viktig del i affärssammanhang i Sydkorea men som något som kan ses som 

oprofessionellt i västerländska kulturer. 

 

5.2 Kollektivism 

Sydkorea är enligt Hofstede Insights (2020) ett kollektivistiskt samhälle där tillit måste 

etableras innan man kan göra affärer och enligt (Trompenaars och Hampden-Turner) främjas 

lojalitet samt relationer. Enligt både C. Johansson, J. Li och R. Molin är relationer ytterst 

viktiga för sydkoreaner och Johansson beskriver att det är viktigt att träffa personer “ansikte 

till ansikte”. Enligt både J. Li och R. Molin behöver de ofta ha flera möten med sydkoreanska 

företag för att etablera en relation och kunna göra affärer.  
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I kollektiva samhällen respekteras gruppens äldsta och deras visdom (Kohls, 2001). Enlig J. 

Li tilltalas äldre med ett mer formellt språk. R. Molin förklarar att ålder värderas i högre grad 

i Sydkorea än i Sverige och det är också vanligt att han får frågor om hans ålder. C. Johansson 

beskriver att det är viktigt att komma i tid till ett möte särskilt om den som håller mötet är 

äldre.   

 

I GLOBE-studien gällande dimensionen institutionell kollektivism får Sverige ett högt betyg 

på 5,2 (House et al., 2004). Detta innebär bland annat att viktiga beslut tas i grupper och inte 

individuellt. Enligt C. Johansson, R. Molin och N. Persson är det i Sydkorea i högre grad 

chefen som fattar beslutet.  

 

5.3 Maktfördelning 

Enligt Hofstede Insights (2020) är en mer hierarkisk ordning accepterad i Sydkorea än i 

Sverige. Underordnande förväntar sig att bli informerade om vad som ska göras och chefer 

förväntas vara auktoritära. Att Sydkorea är mer hierarkiskt stöds av N. Persson, R. Molin, C. 

Johansson och J. Li. “Det förväntas att chefen talar om vad de underordnade ska göra och vet 

bäst” (R. Molin). 

  

Den låga maktfördelningen I Sverige i arbetslivet gör att förnamn istället för titlar och 

efternamn används för att adressera en person, även om denne är av högre rang (Holmberg & 

Åkerblom, 2007). Enligt C. Johansson finns det många titlar inom chefspositioner och att råka 

säga fel titel eller endast använda förnamn är inte uppskattat i Sydkorea. Enligt Alston (1989) 

är koreaner mycket känsliga när det kommer till titlar och status, vilket är något utländska 

affärsmän bör ha i åtanke vid affärer med koreaner. Enligt J. Li är sydkoreanska företag 

uppdelade i tydliga titelnivåer och det är viktigt att kommunikationen anpassas till rätt nivå. 

 

Ålder är av vikt inom Sydkorea och ofta en vanlig fråga vid nya bekantskaper (Molin, 2021).  

Enligt Cho & Yoon (2001) och Lee, Brett & Park (2012) har den äldsta personen i samlingen 

prioritet. Av denna anledning är det vanligt att koreaner ställer frågor som handlar om ålder, 

utbildning och jobbtitel när de träffar någon för första gången. Denna information är helt 

enkelt väsentlig för att kunna bemöta personen korrekt enligt social rang. Även om hierarki 

inte är lika starkt i västerländska kulturer föredrar koreaner att behandlas enligt social rang 

även när de möter icke-koreaner (Shim, Kim & Martin 2008). Ålder snarare än kompetens är 

ofta belönat inom karriärsutveckling och lön. I Sverige belönar man någon snarare efter 

dennes kompetens än åldern, vilket är något som R. Molin vill ta med sig till Sydkorea. 

 

5.4 Långsiktig orientering 

Sverige beskrivs av flera studier som ett samhälle med relativt långsiktig orientering, där 

individer planerar långsiktigt (Hofstede, 2011; Hampden-Turner & Trompenaars, 2012; 

House et al., 2004). Enligt Johansson (2021) är möten i Sverige långsammare och präglas av 

lång planering. I Sydkorea upplever Johansson att det inte är lika ordningsamt och att det inte 

existerar en agenda på samma sätt (Johansson, 2021). Det kan förklaras med att koreaner ofta 

jobbar med flera projekt samtidigt där planer är flexibla (Trompenaars & Hampden-Turner 

2012).  

  

Enligt Hofstede Insights (2020) är Sydkorea ett av de mest pragmatiska och långsiktigt 

orienterade samhällena i världen. Säkerhet är en motiverande faktor och långsiktig framgång 

värdesätts (Hofstede Insights, 2020). Detta understryks av Molin (2021) som menar att 

förhandlingar är väl förberedda i Sydkorea där flera förmöten redan har skett innan själva 

förhandlingen. Persson (2021) anser att koreanernas disciplin och arbetsmoral grundar sig i 
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landets historia där hårt arbete och disciplin varit viktiga faktorer för att bygga den framgång 

som Sydkorea åstadkommit (Persson, 2021).  

  

Enligt Trompenaars & Hampden-Turner (2012) är respekt mot förfäder och äldre människor 

viktigt i en långsiktigt orienterad kultur. Detta bekräftar Molin och menar att personer 

automatiskt får en högre rang om de är äldre. Inom karrärsutveckling belönas ofta ålder 

snarare än kompetens (Molin, 2021).  

  

5.5 Eftergivenhet 

R. Molin beskriver att det är vanligt i Sydkorea att gå ut och dricka med kollegor flera gånger 

i veckan efter arbetstid. Svenska värderingar kring fritid och att prioritera tid med familjen 

efter arbetet existerar inte på samma sätt. Enligt Hofstede Insights (2020) kan detta förklaras 

med att Sydkorea är ett återhållsamt samhälle där fritid och tillfredsställelse av sina egna 

önskningar inte är prioriterade. Sverige är däremot ett eftergivet samhälle där individen lägger 

stor vikt vid privatliv och kortare arbetstider (Fang 2005; Bjerke, 1998). Sydkorea rankas som 

en av de länder med högst antal arbetstimmar per år 2,1113 h jämfört med genomsnittet 1,766 

h (Organization for Economic Co-operation and Development, 2016). Det bekräftas av N. 

Persson som menar att koreaner i stort sett alltid är anträffbara och arbetar tills de är klara 

med sitt jobb. 

  

Olsen (2008) beskriver att anställda på ett koreanskt företag anses som lata om de lämnar 

jobbet i tid eller tidigare än så. C. Johansson upplever att arbetstempot är högre i Sydkorea 

och att koreaner vill åstadkomma mycket. Detta resulterar ibland i att kvantitet går före 

kvalitet. R. Molin beskriver vidare att svenska värderingar lyfts fram när de ska rekrytera då 

det ofta uppskattas av koreaner som är trötta på den koreanska återhållsamma kulturen.  

  

Enligt en studie som genomfördes av Chua & Pheng visade resultatet att 82 % av de 

koreanska respondenterna önskade mer fritid. Dock svarade endast 27 % av respondenterna 

att deras arbetsgivare tillåter ansökningar om ledighet för privata ändamål (Chua & Pheng, 

2018). Persson (2021) förklarar att en koreansk företagskund blev mållös när han fick reda på 

att Sverige har en lång sommarsemester där produktionsfabriken stänger helt under några 

veckor. I Sydkorea är det sällsynt att en produktionsfabrik stänger helt på grund av semester. 

Olsen (2008) förklarar att en anledning till att arbetsgivare inte tillåter anställda att ansöka om 

ledighet kan bero på att landets hårda arbetskultur är djupt rotad i samhället. Anställda kan 

riskera att gå miste om en löneökning eller befordran på grund av en sådan sak som att lämna 

arbetet i tid (Olsen, 2008).  

 

5. 6 Maskulinitet  

Enligt GLOBE-studien klassas Sydkorea som ett samhälle med låg poäng vad gäller 

könsegalitarism. Det innebär att det finns färre kvinnor i ledande positioner och att det inte är 

lika jämställt mellan könen (House et al., 2004). Alla de fyra intervjupersonerna beskriver att 

maktpositionerna i Sydkorea generellt sett är dominerade av män. Dock ser C. Johansson och 

J. Li en förändring av detta när det kommer till nya branscher och startups då de har fler 

kvinnliga chefer. Enligt Hofstede Insights (2020) är Sydkorea ett feminint samhälle vilket 

antyder att konsensus, jämlikhet och solidaritet är viktigt. R. Molin beskriver att koreaner 

överlag är mycket hjälpsamma och vänligt sinnade.  

  

Sverige klassas enligt Hofstede Insights (2020) som det mest feminina landet i studien. 

Hofstede (2011) förklarar att det finns en relativt strikt gräns mellan arbete och fritid, något 

som R. Molin understryker då han försöker främja den svenska företagskulturen där tid med 
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familjen prioriteras efter arbetet istället för att gå ut med kollegor. Enligt C. Johansson 

försöker start up företag i Sydkorea frångå den traditionella affärskulturen med 

affärsmiddagar, vilket uppskattas av anställda då de får mer fritid.  

 

5.7 Kibun 

Kibun kan liknas med harmoni och betyder att respektera andra så att de inte riskerar att 

“förlora ansiktet”. Att upprätthålla harmoni är extra viktigt om det är en överordnad eller nära 

vän (Bae et al, 2012). C. Johansson beskriver att detta kan uttryckas sig i att sydkoreaner inte 

vill medge när de inte vet något som de borde känna till detta för att undvika att “tappa 

ansiktet”. R. Molin beskriver att det i Sydkorea ofta sker två till tre förmöten vilket innebär att 

själva förhandlingen blir mer någon form av formalia än en diskussion. Detta tror han beror 

på att sydkoreaner vill undvika att komma till ett möte och ”tappa ansiktet”. Vidare beskriver 

han att detta kan uttrycka sig i att de undviker att säga nej, tala om misslyckanden, eller 

påtalar brister.  
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6.0 Slutsats  

I det avslutande kapitlet kommer vi att presentera de slutsatser som vi har kommit fram till i 

vår undersökning, baserat på den empiriska och teoretiska analysen. Vidare kommer vi även 

att redogöra för förslag till framtida studier.  

 

6.1 Kulturella skillnader  

I vår undersökning har vi funnit att det finns kulturella skillnader som påverkar 

affärsrelationen mellan Sydkorea och Sverige. Sydkorea är ett land som genomgått en snabb 

tillväxt på mycket kort tid, landet har starka rötter i konfucianismen som påverkar landets 

värderingar och normer. Arbetslivet prioriteras i större utsträckning före privatlivet i 

Sydkorea. Arbetstempot är högre i Sydkorea och man arbetar tills att det är klart samt att 

affärsmiddagar efter arbetstid är en del av normen. Detta är något som är under förändring 

inom nya branscher och startup företag där privatliv prioriteras i större utsträckning.  

 

Sverige är ett individualistiskt samhälle medan Sydkorea i hög grad är ett kollektivistiskt 

samhälle. Kollektivismen bidrar till att etablera personliga relationer och att träffas “ansikte 

mot ansikte” är av större vikt i affärssammanhang för sydkoreaner. Affärer görs i större 

utsträckning mellan individer i Sydkorea snarare än mellan företag och det som avtalas 

muntligt är av största vikt medan skriftliga avtalet endast är en slags formalia. Detta innebär 

att om en medarbetare som deltagit vid skapande av ett avtal, avslutar sin anställning, måste 

avtalet förhandlas om.  

 

Sveriges institutionella kollektivism gör att svenskar föredrar att ta viktiga beslut som en 

grupp medan Sydkorea med sin tydliga hierarkiska ordning förväntar sig att chefen är 

beslutsfattaren. Sydkorea är mer hierarkiskt än Sverige och det är viktigt att etablera vilken 

social status mellan individer som möts, även för icke-koreaner. Den sociala statusen är 

baserad på kön, ålder och titel. Därför kan frågor kring ålder ställas och yngre medarbetare 

förväntas visa respekt mot överordnade.  

 

Vikten av harmoni och att inte “tappa ansiktet” inom den sydkoreanska kulturen även kallad 

kibun är viktiga faktorer för svenska företag att känna till. Kritik bör man vara försiktig med 

att ge samt att det är viktigt att visa respekt för att inte förstöra någons harmoni. I 

affärssammanhang kan detta innebära att flera förmöten krävs och att man vid själva 

förhandlingen redan har kommit överens. Kulturen med kibun kan även leda till att det kan 

vara svårt att fånga upp kritisk återkoppling från medarbetare och det är ofta enklare att ta det 

utanför arbetsplatsen.  

 

Sammanfattningsvis vill vi belysa att en stor del av att lyckas med affärer i Sydkorea grundar 

sig i att visa intresse för kulturen och försöka anpassa sig. Kunskap om hur konfucianismen 

påverkar landet, förståelse för koreaners kollektivism och vikten av personliga relationer är 

väsentliga delar att känna till för svenska företag. 

  

6.2 Fortsatt forskning  

Genom vår insamlade empiri har vi funnit att affärskulturen tenderar att skilja sig något 

beroende på vilken bransch som företaget tillhör. Därav hade det varit intressant att göra en 

undersökning inom olika branscher för att förstå hur de kulturella skillnaderna ser ut inom 

olika industrier. 

  

Alla medverkande intervjupersoner beskriver att de ser en utveckling inom den sydkoreanska 

affärskulturen och att den börjar bli mer lik den västerländska. Detta är något som hade 
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kunnat undersökas vidare och bidra till ännu mer forskning inom området. Sydkoreas snabba 

ekonomiska utveckling är också ett område där det finns stora möjligheter att forska vidare 

inom. Det kan vara av intresse att undersöka om denna utveckling kommer fortsätta eller om 

det kommer leda till stagnering, liknande den japanska ekonomins utveckling.  

  

Eftersom konfucianismen har en såpass stor påverkan på Sydkorea hade det även varit av 

intresse att genomföra en studie där man jämför alla asiatiska länder som är präglade av 

konfucianismen för att se hur den filosofiska läran har påverkat länderna och om det finns 

några skillnader eller likheter.    

  

Det hade varit intressant att utföra en studie med fler medverkande svenska företag för att få 

en djupare och bredare grund. Vår undersökning skulle även kunna kompletteras med en 

kvantitativ undersökning för att på så sätt kunna ge en bild av dagsläget. Dock är svårigheten 

att få företag att ställa upp då flera företag som vi kontaktat tackat nej till att medverka eller 

valt att inte återkoppla. Ytterligare ett förslag kring vidare forskning är att utföra en liknande 

studie men från ett koreanskt företagsperspektiv. Detta för att undersöka hur koreaner 

upplever kulturella skillnader mellan Sverige och Sydkorea och hur de upplever att det 

påverkar inom affärssammanhang mellan länderna. 
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Olsen, P. (2008). The world’s hardest-working countries. Tillgänglig: 

https://www.forbes.com/2008/05/21/labor-market-workforce-lead-citizen-

cx_po_0521countries.html?sh=3567e8ad49d7 [Hämtad 2021-04-18]  
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Tillväxtverket. (2019). Internationaliseringskompetens – Att förbereda små tillväxtföretag 

och startups för internationalisering (Rapport 0285). Tillgänglig:  

https://tillvaxtverket.se/download/18.30defa316c8d458c1858bfe/1566206457639/Internationa

liseringskompetens%200285.pdf [Hämtad 2021-02-05]  
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BILAGA 1 - Intervjuguide  

 

 

 

Bakgrund: 

1. Kan du kort beskriva företaget och dess koppling till Sydkorea? 

2. Kan du berätta lite kort om dig själv, din bakgrund och din roll i företaget? 

 

 

3. Hur uppfattar du sydkoreansk respektive svensk affärskultur? Upplever du att den skiljer 

sig åt mellan länderna? 

4. Kan du förklara hur ett möte/förhandling med sydkoreanska företag går till? Skiljer det sig 

gentemot svenska företag?  

5. Kan du förklara förhållandet mellan chef och medarbetare i Sydkorea vs Sverige? (Är det 

nära eller är hierarkiskt?) 

6. Vad har ni för affärsrelation med sydkoreanska affärsmän/affärskvinnor? Tex, anordnas 

middagar? Pratar man om privata saker?  

7. Hur viktigt är det med punktlighet i Sydkorea vs Sverige? Är det accepterat att komma 

försent till ett möte, inte hålla deadlines etc?  

8. Har du upplevt att skillnader i affärskultur mellan Sverige och Sydkorea varit ett hinder? 

Om ja, hur hanterar ni dessa hinder? 

9. Hur viktigt är det med tillit/förtroende i relationer med Sydkoreanska företag? 

10. Hur ser köns- och åldersfördelningen i regel ut i sydkoreansk affärskultur? 
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BILAGA 2 - Samtyckesformulär  

’Affärskulturella skillnader mellan Sverige och Sydkorea’  

Formulär angående samtycke till medverkan 

 

 

o Jag har haft möjlighet att ställa frågor om undersökningen. 

o Jag är medveten om att jag som deltagare i undersökningen kommer att bli intervjuad och 

att detta spelas in. 

o Jag har fått tillräckligt med tid på mig för att tänka igenom situationen, och jag samtycker 

till 

att delta i undersökningen. 

o Jag är medveten om att personlig information som mitt namn och namnet på min 

arbetsgivare inte kommer att bli känt för någon utanför projektet. 

o Jag är medveten om att mina ord kan citeras i rapporter, på webbsidor och i andra 

publikationer från projektet. 

o Upphovsrätten till det jag säger överlåter jag till forskningsledarna 

o Jag är medveten om att jag när jag så vill kan lämna undersökningen och att jag inte 

behöver 

förklara mina skäl till det. 

o Om jag väljer att inte längre delta i undersökningen kommer den information jag har lämnat 

inte att användas.    

     

Signatur för samtyckte till medverkan: 

......................................        .........................................     ........................................

   

Underskrift deltagare                           Ort                                   Datum 

......Emma Baldwin.......        ..............Seoul.................     ........29/03/2021...............

   

Underskrift forskare                           Ort                                   Datum 

.....Erica Rönnholm......        ............London.................     ........29/03/2021...............

    

Underskrift forskare                           Ort                                   Datum 
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