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Gode kulturmeter: Reflekgoner fra en ikke-norsk psykolog
Uten et kulturelt perspektiv blir psykologers praksis etnosentrisk. Vi trenger bevissthet om eget
kulturelt stasted og strategier for handtering av forskjellighet.
Kultur har alltid fascinert meg: Den rikdom av méter aleve sine liv pa som mennesker har utviklet,
likhetene og forskjellene. Som syvaring var jeg oppslukt av haytidsfeiring i forskjellige land, som
syttendring ville jeg ut og se verden. Jeg reiste fraen by ved Mississippielveni USA og havnet ved en
tilfeldighet i Norge, som etter hvert ble min hjembase. Egen biografi pavirker unektelig synspunkter
og praksis, derfor innleder jeg med et lite overblikk over noen av mine «kulturmeter». | USA studerte
jeg sprék ved St. Olaf College, med sine sterke norsk-amerikanske retter. Psykologistudiet ved
Universitetet i Oslo ble avbrutt av tre utenlandsopphold: «Ventedret» tilbrakte jeg i @st-Tyskland, den
gangen det ennd var DDR, senere kom tre ar i Vest-Tyskland, og studier ved Universitetet i Bonn, og
sa et tredrs opphold i New York, med innblikk i FN-miljeet.

Min hovedoppgave skrev jeg om organisasonskultur, og min farste jobb etter studiene
var i Innvandreretaten i Oslo kommune. Der var jeg ogsa leder for tolketjenesten, et multikulturelt
arbeidssted med 20 000 oppdrag i aret den gangen og med representanter for over tretti sprék og enda
flere nagionaliteter.

I mitt arbeid som organisasjonskonsulent spiller kultur fortsatt en viktig rolle i oppdrag for
internagonale virksomheter og globale team, kursi kultur og kommunikasjon, og kulturbygging i
tilknytning til endringsprosesser. Men ogsai forhold til andre arbeidsfelt — leder- og talentutvikling,
kreativitet, involverende arbeidsmetoder og emosjonell-sosial intelligens — er det viktig med et
kulturperspektiv, noe jeg mener det ogsa er for klinisk virksomhet og de evrige arbeidsomrader hvor
psykologer er aktive.

Jeg vil trekke frem to forhold som jeg finner spesielt viktige for afatil et fruktbart samarbeid

patvers av kulturer:

»  Det &beherske gode mater & handtere forskjellighet pa

. Et bevisst forhold til eget kulturelt utgangspunkt
Jeg vil gjerne dele noen modeller jeg har funnet nyttige, for ingenting er sa praktisk som en

god teori, for asi det med Kurt Lewin. Noen innspill pd hva som synes & saarprege «det norske», gir

jeg ogsd, som bidrag atil belyse dette kulturelle stastedet.
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Hvordan hanskes med for skjellighet?

Forskjellighet kan vaare en kilde til konflikt, eller en kilde til kreativitet. Forskjellighet mgter vi i
personlig stil og preferanser, som ofte er der vi starter i arbeidet med multikulturelle grupper, og i
kulturforskjeller som har sitt utspring i utdannings- og yrkesbakgrunn, bedriftskultur, nagonalitet og
etnisitet. Studier viser at heterogene grupper kan fungere bedre enn mer homogene grupper, men like
gjerne eller oftere fungerer de darligere, hvis man ikke klarer & handtere forskjelligheten paen god
méte (DiStefano & Maznevksi, 2000).
Likheter eller forskjeller?
Hvaskal vi fokusere p3, forskjellene eller likhetene? Begge deler, selvfalgelig, men for meg er
dette et av de grunnleggende og tilbakevendende spersmaene i mgte med multikulturelle grupper.
Slagordsmessig kan vi si at likheter skaper samhold, mens forskjeller skaper dynamikk. | arbeidet
med globale team i bedrifter fremhever vi verdien av & anerkjenne og utnytte forskjeller. Kreativitet
fremmes ved at flere perspektiver kommer frem. Effektivitet gkes ved at misforstael ser unngas, og
arbeidsdeling kan ta hensyn til den enkeltes sterke sider. Tillit bygges ved at den enkeltes unikhet blir
respektert.

| andre situasjoner kan det vaae pa sin plass alegge sterre vekt palikheter. | tolketjenesten
trakk vi frem visse forskjeller, variagionen i mat-tradisjoner, for eksempel, og vi lagde fargerike
fester hvor alle tok med seg matretter. Men etniske, politiske og religigse forskjeller ble nedtonet,
og likheten ved & vaare profesjonell tolk ble fremtonet. Dette var jo en kultur som var bygget
opp etter erfaringer med handtering av forskjellighet i forbindelse med mottak av flyktninger fra
konfliktomrader. Jeg var leder under det store mottaket av flyktninger fra Balkan, med fare for
forflytning av konfliktene til tolketjenesten. Davar det viktig at det vi hadde felles, sto i fokus,
sammen med sprakkunnskaper, tolkeferdigheter og personlige kvaliteter, og ikke om tolken var
bosnier, serber, kroat, muslim eller kristen.

Klart det var kulturforskjeller, fraom det virkelig kunne vaae tillatt & ha hunden sin med
pa kontoret, til forskjellige kommunikasjonsformer pa meter, til ulike oppfatninger om ledelse,
og dette handterte vi med utgangspunkt i de konkrete problemstillingene. Det krevde respektfull
kommunikasjon. Vi métte utforske hverandres stasted og finne frem til lgsninger som forente ulike

synspunkter.

e® @ Psykologtidsskriftet GENERERT: 2025-01-24 03:35:56



Kartlegging, brobygging, integrering

«Mapping, Bridging, Integrating» (MBI) er en fremgangsmate for respektfull kommunikasjon og
konstruktiv handtering av forskjellighet bade i team generelt, tverrfaglige team og multikulturelle
team (se DiStefano & Maznevksi, 2000, som for gvrig er inspirert av Rolv M. Blakars
kommunikasjonsstudier). Farste skritt er a kartlegge forskjeller og likheter, det neste er & bygge bro
ved & desentrere og sette seg inn i den andres stasted, for sa & bygge pa hverandres ideer og integrere
synspunktene.

En av gvelsene jeg bruker, gér ut pa at to grupper skal samarbeide om et felles prosjekt.
Gruppene far ulike instruksioner, uten at de vet det — ikke ulik Blakars kommunikasjonsstudier, hvor
deltakerne fikk utdelt ulike kart. Det kan ta en stund far gruppene oppdager at de har forskjellige
instruksjoner. Kartleggingsobben av den andre gruppens ideer om prosjektet har vaatt for darlig, og
diverse misforstael ser og negativ stempling av den andre gruppen oppstar. Nar gruppene oppdager
at de har forskjellige ideer om bade prosess og resultat, blir det om a gjere a kartlegge naamere,
formidle eget stasted og utforske den andre gruppens stasted (brobygging), for sa & forsgke a finne en
kreativ, kombinert |gsning (integrering).

Dialogi stedet for debatt

Debatt er en yndet kommunikasjonsform nar det eksisterer ulike synspunkter, men er lite egnet

for afinne fellesgsninger. Det er derfor riktig uheldig at denne kommunikasjonsformen er sa
fremherskende, og ikke barei media. Vi tror at kritisk debatt er maten & gke kunnskap og innsikt pa,
men i en debatt blir det svakeste leddet i andres resonnement trukket frem, synspunkter blir gjerne
fordreid, mens de gode momentene ikke blir anerkjent. At det finnes flere enn to sider, «for-og-imot»,
har ogsa lett for & bli oversett. (For en kritikk av debattkulturen, se Tannen, 1998.)

Som hjelp til aklargjere forskjellen mellom debatt og dialog i arbeidet med multikulturelle
grupper, og i kommunikasjonstrening for gvrig, bruker jeg modellen som er utviklet av
Dialogprosjektet ved MIT, som igjen bygger pa David Bohms (1996) arbeid med dialog (se for
eksempel Senge et al., 1994). Den er meget enkel, men rommer en dyp forstéelse: | en diaog er det en
god balanse mellom det & gi uttrykk for egne synspunkter og det & utforske andres. | en debatt derimot
er det lite lytting og utforsking av andres synspunkter; man er opptatt av & vinne over den andre med
«sldende» argumenter. Dialog er vinn—vinn og giensidig laaing. Og daer vi tilbake til den kreative

prosessen og integrering som ogsa ligger i MBI-modellen.
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Integrering

En tredje modell som jeg har hatt praktisk og pedagogisk nytte av helt siden tiden i Innvandreretaten,
er John W. Berrys strategier for kulturtilpasning. Han setter opp fire mulige strategier: integrering,
assimilering, segregering og marginalisering. Disse er definert ut fra svar pato sparsmal:
Opprettholdes opprinnelig kulturell identitet og seertrekk? Og — tar man del i den nye kulturen?
Integrering betyr et jatil begge. Integrering er altsd ikke det samme som assimilering, et skille ikke
alle har fatt med seg ndr innvandring diskuteres. Integrering innebaarer ogsa at den dominante kulturen
matilpasse seg ved a gi rom for at andre kulturer bevarer identitet og saapreg. Berry mette jeg i
Norgei 1992. Han er psykolog og professor ved Queen’s University i Canada, et land som pa mange
méter er et forbilde ndr det gjelder det multikulturelle samfunnet, og som han ogsa har vaat med pa a
prege siden han har tatt en aktiv rolle i samfunnsdebatten.

Her er det paralleller til bade dialog og MBI-modellen. At det er s store fellestrekk i
tankegodset fratre atskilte miljger, er for meg uttrykk for robustheten i denne tenkningen. Dessuten
finner jeg samsvar med mine erfaringer. Den mest fruktbare strategien er altsd atavare pa og gi
uttrykk for sin egenart, og samtidig utforske den andres. A etterstrebe en b&de-og, i stedet for en
enten—€ller. Det er russejenta med red russedrakt og hijab, det er & bygge pa tradisjonene for a skape
innovasjoner, det er alage et produkt som ivaretar begge gruppers instruksjoner i gvelsen som er
nevnt tidligere.

Samtidig reiser integreringsstrategien sparsmalet om toleransens grenser. Hvor langt skal
man akseptere, for ikke a snakke om anerkjenne og inkludere, synspunkter som gar pa akkord med
det en selv stér for? Til det er asi, for det farste, at vi ofte kan komme mye lenger enn vi tror med en
kreativ innsats for afinne gode, integrerende | gsninger. For det andre ser vi at tydelighet med hensyn
til egne ukrenkelige verdier oppleves som godt av mottakerne, for eksempel nar et norsk hovedkontor
tydeliggjare egne verdier overfor sine utenlandskontorer, eller dajeg som leder for tolketjenesten
gjorde det overfor tolkene. Vi kan uansett, som Bohm fremhever, bruke dialog som middel til &
utvikle «delt mening». Dette mente han var uhyre viktig for & holde sammen et ellers fragmentert
samfunn. Det er ikke ngdvendig a kommetil enighet for afatil delt mening: «Nar du lytter til andre,

enten du liker det eller e, blir det de sier, en del av deg» (Bohm sitert i Dixon, 1998).

e® @ Psykologtidsskriftet GENERERT: 2025-01-24 03:35:56



Kulturdimensioner og klarhet over eget kulturelt stasted

| kulturmeter vil det & ha noe kjennskap til de kulturene som er representert, vaae med pa avise
interesse og bygge tillit. Det gir ogsa emner for sosiale samtaler og «small talk», noe en del nordmenn
for gvrig synes & streve med. Interesserte spersmal er ofte inngangsporten til slike samtaler. | arbeidet
med globale team stiller vi gjerne sparsmal om hva deltakerne er stolte over fra hjemlandet sitt, for &
ake dlikt kjennskap, og ber dem presentere svaret i form av en liten tegning. For de norske deltakerne
er sannsynligheten svaat stor for at tegningen vil vise enten fjellheimen med en hytte og/eller en
person pa ski, eller livet ved sjgen med en hytte og/eller en bat. Andre nasjonaliteter trekker helst frem
andre ting. Danskene viser mer variasion i sine svar, men Tivoli og Tuborg er temaer som gar igjen.
Kulturdimeng oner
Det er imidlertid ofte ikke praktisk mulig & hainngdende kunnskap om svaat mange kulturer, og
fokus pa kulturtrekk som ligger lett tilgjengelig, gir heller ikke automatisk en dypere forstaelse av ens
egen eller andres kultur. Derfor er det nyttig & ha kjennskap til kulturdimensjoner.

Det mest kjente oppsettet er Kluckhohn og Strodtbecks «Cultural Orientation’s Framework».
Alle samfunn ma svare pa noen grunnleggende spersmal: forholdet til omgivelsene, til andre
mennesker, til den daglige aktiviteten, og til tid og rom. Tabell 1 viser kulturdimensjonene og
variagionenei svar i Kluckhohn og Strodtbecks (1961) modell, som er basert pa en gjennomgang av
50 &rs sosialantropol ogiske studier. Konsekvensene for arbeidslivet tar utgangspunkt i fremstillingen

til di Stefano og Maznevski (2000).

Tabell 1. Kulturdimensjoner og variasjoner i verdier i ulike samfunn, etter Kluckhohn og Srodtbecks (1961) modell,
og konsekvenser for arbeidslivet (de Stefano & Maznevski, 2000)

Kulturdimensjon Variasjoner i verdier
Forhold til omgivelsene Underkastelse Harmoni Mestring

Livet er stort sett

determinert av eksterne Var utfordring er & mestre
krefter (Gud, skjebne, Mennesket lever i harmoni og kontrollere vare
gener, naturkrefter, etc). med sine omgivelser. omgivelser og naturen.
Aksepterende. Avhengighet.  Gjensidig avhengighet. Uavhengighet.

Spesifikke, ambisigse,

Malsettinger Nglende, vage Betinget, moderert tydelige
Plan og budsjett Bortkastet En «gvelse» Reell, relevant, nyttig
Sosiale forhold Hierarkisk Kollektive Individualistiske
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Tabell 1. Kulturdimensjoner og variasjoner i verdier i ulike samfunn, etter Kluckhohn og Srodtbecks (1961) modell,
og konsekvenser for arbeidslivet (de Stefano & Maznevski, 2000)

Belgnning

Feedback

Kommunikasjonsmgnster

Menneskenaturen

Kontrollsystem

Ledelsesstil

Organisasjonsklima

Aktivitet

Beslutningsgrunnlag

Belgnning

Resultatorientering

Informasjons- og
malingssystemer

Tid

Planlegging

@®

Verden er delt i overordnede

og underordnede.
Overordnede har et ansvar
for sine underordnede, og
underordnede skal vise
overordnede respekt

Statusbasert

| hierarkiske kulturer gjerne
en «top-down»-prosess.

| lite hierarkiske kulturer
gjerne interaktivt og 360°.

Basert pa myndighet og
autoritet

Darlig

Ikke til & stole pa

Tett, basert pa
mistenksomhet

Detaljstyrende,
overvakende, «top-down».
Teori X

Motsetningsfylt,
konfliktorientert,
kontraktsmessig

Veere

Veere spontan
Emosjonelt

Falelsesbasert

Spontan — hvis det passer
sénn

Vage, folelsesbaserte,
intuitive

Fortid

Tradisjon er viktig. Ta
leerdom av historien

En fortsettelse av tidligere
praksis

@ Psykologtidsskriftet

Gruppen er viktigere enn
den enkelte. Problemer som
dukker opp, skal Igses i
fellesskap. «Vi» — «de»

Gruppebasert

Rettet mot gruppen som
helhet

Vekt pd kommunikasjon
innenfor gruppen
Blandet

Kommer an pa

Moderat, basert pa erfaring

Moderat styring,
konsulterende

Tenke

Tenke grundig igjennom
Rasjonelt

Fornuftsbasert

Balansert — ogsé andre
hensyn

Komplekse, kvalitative, vide

Natid

Dagen i dag er alt (eller
«denne uken,» eller «dette
kvartalet»)

Kort tidshorisont. Reagere
p& endring.

Individuell identitet og
selvstendighet er viktig.
Enhver er sin egen lykkes
smed

Individbasert

Fokus pa individets
prestasjoner

Forskjellige, avhengig av
behov, apent
God

Til & stole p&

Lost, basert pa informasjon

Deltakende, medvirkende.
Teori Y

Samarbeidsorientert,
uformelt
Gjgre

Veere aktiv. Arbeide hardt.
Streve for & oppna.

Pragmatisk
Resultatbasert

«Tvangspreget». Generelt
er arbeid ogsa sveert viktig
for en

Enkle, operasjonelle, fa
parametere
Fremtid

Veer forberedt pa fremtiden.
Ofre i dag for en bedre
morgendag

Lang tidshorisont. Forutse
endringer
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Tabell 1. Kulturdimensjoner og variasjoner i verdier i ulike samfunn, etter Kluckhohn og Srodtbecks (1961) modell,
og konsekvenser for arbeidslivet (de Stefano & Maznevski, 2000)

Kortsiktig eller gyeblikkelig
Beslutningsgrunnlag Presedens. Kontinuitet virkning @nsket effekt

Tabell 1 gir noen knagger for hvor viktige forskjeller kan ligge i mgte med andre kulturer, og
hvilke konsekvenser variasjonene kan hafor praktisk samarbeid. Dette gir gkt bevissthet, ikke minst
i forhold til eget kulturelt stasted. | tillegg til & drefte dimensgonene er det ogsd mulig 8 male disse
kulturelle verdiene paindividuelt niva med Cultural Perspective Questionnaire (CPQ).

Nedenfor omtales noen av disse kulturdimensjonene, for dillustrere hvordan de kan gi
hypoteser og holdepunkter, og hvordan de kan vaare med pa a belyse «det norske».

Forholdet til omgivelsene: Underkastelse, harmoni, mestring

Undersgkel ser med CPQ og andre kulturstudier viser eksempelvis at den anglo-amerikanske kulturen
er mer mestringsorientert enn den kinesiske, som er mer harmoni-orientert. En historie som illustrerer
dette er da Sir Edmund Hillary og Tenzing Norgay besteg Mt. Everest for farste gang. | den britiske
pressen var overskriften «Man Conguers Mountainy, i den kinesiske «Man and Mountain Meet». Men
selv om det kan pavises en forskjell i gjennomsnitt mellom nasjonale utvalg, er det stor individuell
variagon, og det er derfor sveat viktig @ mete individer og bruke kunnskap om kulturforskjeller kun
som hypoteser.

Dette fikk vi nyligillustrert i et globalt team i oljeindustrien vi arbeidet med, hvor en del av
teamet kom fraNorge og en del fraUSA. Mot i hvert fall de norske deltakernes formodning var den
amerikanske gruppen mer harmoni-orientert enn den norske, som var mer mestringsorientert. Ved
naa'mere ettersyn var dette heller ikke sd overraskende, for den amerikanske delen av teamet besto av
flere personer som opprinnelig var fraAsia.

Forholdet til andre mennesker: Hierarkisk eller egaliteert

Likeverd oppfatter jeg som en av de viktigste verdiene i den norske kulturen. For agi et lettfattelig
bilde pa kultur bruker jeg ofte metaforen «kulturensisfjell». Likeverd viser seg pa det observerbare
nivaet over vannflaten gjennom sma lgnnsforskjeller relativt sett, ganske like gravstetter pa
gravlunden, og ellersi barneoppdragelse, i klasserommet og pa en rekke andre felt. Normene og
selvinstruksjonene som ligger under, inkluderer at alle har rett til abli hart, at det ikke skal veare
store forskjeller pafolk, og — Janteloven. | mitt arbeid mater jeg den egaliteae orienteringen pa

forskjellige méter. Den preger leder- og arbeidsstilen pd en mate som jeg mener representerer
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klare fordeler, spesielt i kunnskapsakonomien, hvis man er klar over potensielle skyggesider som
beslutningsvegring, tilslgring av makt og ngytralisering av forskjeller nér disse heller ber anerkjennes
og utnyttes kreativt. Vi mgter den egalitagre innstillingen i forbindel se med talentprogrammer, hvor
dissei Skandinaviatar form av autvikle den enkeltes talenter og sterke sider, i motsetning til aveae
eliteprogram for noen utvalgte talenter (personer) som programmene gjerne er i angloamerikansk
arbeidsliv.

I en undersegkelse av ledere fra 53 land om hvor de sgker rad nér en beslutning skal tas,
kommer Norge, Sverige og Danmark ikke overraskende ut patopp nér det gjelder aradfere seg med
underordnede, og pa bunnen nar det gjelder & hare med sefen. Det er imidlertid en del interessante
forskjeller ogsd mellom de skandinaviske landene. Svenske ledere er langt mer tilbgyeligetil & se
pade formelle reglene og radfare seg med eksperter enn de norske lederne, som pasin side gjerne
radferer seg ogsa med kolleger (Smith, Andersen, Eklund, Graversen & Ropo, 2003).

GLOBE-progsjektet, en av de den mest ambisigse undersakelser av global ledelse, der 170
forskere har arbeidet i ti & og studert 62 kulturer, finner ogsa at den nordiske ledel sesstilen sarpreges
av hgy grad av involverende lederskap. De nordiske landene utgjer faktisk en egen gruppe blant til
sammen ti kulturgrupper i verden som prosjektet har identifisert. Den nordiske gruppen star alene som
lav pa «maktdistanse», som er betegnel sen GL OBE-prosjektet bruker for den hierarkiske versus den
egaliteare kulturdimensjonen (Javidan, Dorfman, de Luque & House, 2006).

Et tankekors er at likeverdsorienteringen ikke synes a gjelde i samme grad for ikke-
etniske norske samfunnsborgere som for norske nordmenn. Norge har gétt foran nar det
gjelder likestillingsloven, men henger etter for eksempel USA nér det gjelder lover mot
diskriminering i arbeidslivet pa grunn av etnisk tilherighet. Prosjektet «Inkluderende arbeidsliv» har
langtidssykemel dte, funksjonshemmede og eldre arbeidstakere som malgrupper, men ikke flyktninger
og innvandrere. Opprettelsen av et felles ombud som skal motvirke diskriminering pa bakgrunn av
kjznn og etnisitet, er imidlertid tegn pa en klarere bevissthet om viktigheten av at likestilling og
likeverd ogsa gjelder ikke-etniske norske samfunnsborgere. Dette er viktig, for selv om jeg her har
fokus pa kultur, oppfatter jeg den bevisste og ubevisste diskrimineringen i arbeidslivet som et sterre
og mer alvorlig problem.

Tillit
I Kluckhohn og Strodtbecks (1961) oppsett er det en dimensjon som heter menneskenaturen — god,

darlig, blandet («Human Nature — good, evil, mixed»). Nordmenn reagerer til og med paen slik
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sprékbruk, derfor omtaler vi det panorsk i vendinger som avaaetillitsfull eller skeptisk. Som gruppe
er nordmenn spesielt dpne og tillitsfulle og tror godt om andre. De norske normene pa Cattels 16PF5
viser eksempelvis lavere skar pa dimensjonene Vaktsomhet og L ukkethet sasmmenlignet med de
amerikanske og engelske (Nordvik, Berg & Ekelund, 2000). To tredjedeler av befolkningen i Norge
og de nordiske land mener «folk flest er til & stole pa», menstallet i resten av Europa med unntak av
Nederland er mye lavere, helt ned i 10 % (European Values Study, 1999/2000).

Ogsa denne tilliten mener jeg er en fordel for norsk samfunns- og arbeiddliv, gitt at man
igjen er klar over skyggesidene. Det relativt tillitsfulle forholdet mellom ledere og medarbeidere
er jo grunnlaget for den egalitaere holdningen som gjer det mulig atai bruk involverende metoder
i endringsprosesser. Dermed far man utnyttet ideene og kunnskapene il flere og kan lettere fa
oppslutning om endringer. Tillit fremmer ogsa strategiske allianser basert pa samarbeid som et
aternativ til oppkjgp og kontroll, og dette kan vaare en fordel i internasonale forretninger. (Se The
Academy og Management Executive, feb. 2003, et spesialnummer om svenske erfaringer med hay
overfaringsverdi.)

Mgatet med DDR ble for meg en tankevekker ikke minst i forhold til tillit og hvilken grad
jeg tok et samfunn bygd (stort sett) patillit for gitt. | DDR var ikke tillit selvsagt. Der kunne
man ikke uten videre verken visetillit eller bli mett med tillit. Stasi (det hemmelige politi) var
alestedsnaavagende, og selv om det var liten risiko for meg som utlending, kunne ikke de jeg kom i
kontakt med, vaare trygge pa samme mate, tvert imot. Og hvem var de egentlig? Ogsai dag er tillit til
andre laverei den gstlige delen av Tyskland enn i den vestlige (European Values Study, 1999/2000). |
mgte med det multikulturelle er det snarere regelen enn unntaket at ikke-vestlige innvandrere kommer
fraland som ikke er like trygge, velregulerte demokratier som Norge. Mange flyktninger baarer med
seg ogsa grusomme krigsopplevelser. Tillit far helt andre dimensjoner etter slike erfaringer.

Psykologer har en fordel siden betydningen av tillit er et sa viktig temai faget. Samtidig kan
det vaare en utfordring a erkjenne hvordan eget kulturelt stasted pavirker opplevelsen av tillit, og ata
innover seg at andre kan ha erfaringer som er vesensforskjellige.
Hofstedes maskulinitet—femininitet
En annen som er toneangivende nar det gjelder kulturdimensjoner, er nederlenderen Geert
Hofstede. Hans modell viser overlapp med Kluckhohn og Strodtbeck, men han har en interessant
tilleggsdimensjon som han kaller maskulinitet—femininitet. Igjen kan betegnel sene skape diskusjoner,

men i det maskuline ligger en konkurranseorientering, vekt pa prestasioner og gjerne materielle tegn
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pa suksess, samt atskilte kjannsroller, mensi det feminine ligger ivaretakelse, fokus pa relasjoner og
livskvalitet, og mer androgyneroller.

Hofstede (2001) hevder at de skandinaviske landene sammen med Nederland er de mest
«feminine». Det er ikke vanskelig afinne eksempler som viser dette. | norsk skole er det for eksempel
ikke karakterer far eleven er i ungdomskolen. Som myk trafikant kan man forvente at bilene
stopper for en i fotgjengerfelt, noe enkelte utlendinger synes er utrolig. Permigjonsordninger ved
barnefadsler er blant de beste i verden, og i gkende grad tilgjengelig for menn, osv. | min verden som
organisasjonspsykolog ser jeg forskjellen blant annet i hvordan den arlige medarbei dersamtal e bade
betegnes, den heter «performance appraisal» i den engelskspraklige verden, og gjennomferes, med
sterkere vekt pa resultater, gjerne knyttet til 1enn, utenfor Norge. Igjen gir dette et perspektiv pa eget
kulturelt stasted som kan vaare nyttig & hamed, for selv om enkelte temaer diskuteres — karakterer i
skolen, for eksempel —tas andre for gitt.

Individualisme, kollektivisme —autonomi og r elasjoner

Bade Kluckhohn og Strodtbeck (1961) , Hofstede (2001) og mange andre omtaler den viktige
kulturdimensjonen individualisme—kollektivisme. Norge er ikke sa lett & plassere her. Hofstede
regner Norge blant de mer individualistiske, mens 16PF5 viser at individualisme ogsa er en av
faktorene der det norske utvalget skarer lavere enn USA og England. | norsk arbeidsliv ser jeg en mer
kollektivistisk orientering enn for eksempel i USA, selv om en sterkere individualisering merkes ogsa
i Norge. Men forsgk pa ainnfare ordninger som individuelle bonuser mater motstand, naturlig nok,
for de kan vaae med pa & bryte ned en kultur der samarbeid og deling av kunnskap star sterkt. Ser vi
pa bosituasjon, derimot, er en- og topersons husholdninger den hyppigst forekommende og gkende
(Statistisk sentralbyr, 2005).

Menneskets behov for & vagei relasjoner, og sammenhengen mellom gode interpersonlige
relasjoner og en rekke andre positive konsekvenser, er veletablert. Kontroverser oppstar nar
vi kommer inn paindividualisme versus kollektivisme, avhengighet, uavhengighet, gjensidig
avhengighet og relaterte begreper, ikke minst i forhold til psykologiske behov og kulturell variasjon.
Selvbestermmel sesteori med Ryan og Deci i spissen har gjennom begrepet autonomi gitt viktige
innsikter i dette problemkomplekset som jeg mener har praktisk relevans for psykologer, ikke minst
i mgte det multikulturelle (se Chirkov, Ryan, Kim & Kaplan, 2003 for en naamere diskusjon, ogsa
som relatert til kulturperspektivet). Autonomi er ikke det samme som individualisme og er heller ikke

uavhengighet, men «self-endorsement», samtykke. Man kan gi sitt samtykke til nettopp aveae en
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del av et kollektiv, til & etterleve normer og regler, eler til &taimot réd og omsorg. A bruke bilbelte
eller taimot medisinske réd er noen eksempler. Arrangert ekteskap kan vaae et annet. Motsatt kan
individualistiske l@sninger vagre ikke-autonome hvis de oppleves patvunget.

Autonomi er viktig for subjektivt velvaare og mental helse, relasjoner ogsa, patvers av
kulturer. Véar velstand har vaat stadig gkende de siste 50 &r, mens livstilfredshet har holdt seg pa
samme niva, og psykiske lidelser som angst og depresjon har gkt. Dette dannet utgangspunkt for
at noen av de fremste psykologer og gkonomer kom sammen for andre gang i Milano i 2005 til en
konferanse som jeg hadde gleden av & delta pa. (Diener og Seligman (2004) gir en god innfaring
i temaet.) Betydningen av autonomi og relagioner har viktige implikasjoner, og kan pa en méte
betraktes som en integrasjon av perspektiver som er representert i det multikulturelle Norge.
Selvbestemmel se stér sterkt i det norske verdisettet, mens kulturer der det kollektive stér sterkere,
har noe & bidra med for & demme opp for noen av de uheldige konsekvensene en sterk grad av
individualisme farer med seg.

Per spektiver

Uten et kulturperspektiv blir psykologifaget og psykologpraksisen etnosentrisk. Kulturdimensjoner gir
noen ideer om hvor vi kan finne dypereliggende forskjeller, og en starre bevissthet om eget kulturelt
stasted. Sammen med dialog og strategier for handtering av forskjellighet gir dette en god ballast for

samhandling i det multikulturelle Norge, og tilgang til nye, berikende perspektiver.

Joy Buikema Fjaatoft
Psychology at Work
TIf 99 59 94 46

www.psychol ogyatwork.no
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