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Sammanfattning

Allt fler foretag har delar av sin verksamhet utomlands vilket medfor att personal skickas
pa utlandstjanst for att sprida kunskaper och foretagskultur. Att skicka medarbetare
utomlands ar en investering och medarbetaren anses ofta ha hdg potential och forbereds
for att kunna avancera inom foéretaget. For att utlandstjanstgoringen ska bli lyckad ar det
viktigt att féretag har en utarbetad process for hanteringen av personal som ar
stationerad utomlands.

I den har studien understks ett foretags process for utlandstjanstgéring ur ett HR-
perspektiv. Vi kommer att fokusera pa processen utifran arbetsgivarens perspektiv och
begransar var undersokning till ett foretag som vi kommer att benamna som Foretaget i
var uppsats. Studien ar baserad pa tidigare forskning samt egen empiri och mynnar ut i
forslag till forbattringar for Foretagets process for utlandstjanstgoring

Var undersokning ar baserad pa Kvales sju steg som bestar av tematisering,
planering, intervjuer, samtycke, utskrift, analys och verifiering. Empirisk data har
samlats in genom atta semistrukturerade intervjuer med sex expatriater/repatriater, den
ansvarige for utlandstjanstgoring pa Foretaget samt Agneta Hall som varit verksam som
Expatriate Manager pa Volvo Group. Var intervjuguide ar utformad utifrdn teman som vi
tagit fram ur tidigare forskning. Bade empirin och analysen utgéar fran ett antal teman
som paverkar de tre stegen i processen vilka ar forberedelse, utlandsvistelse och
hemkomst.

Vara resultat ar i det stora hela en bekraftelse pa det som tidigare forskning visar,
namligen att utlandstjanstgoring ar en stor investering bade for foretagets och individens
sida och att det ar viktigt att se till alla delar av processen for att f4& ut maximala nyttan
av utlandstjanstgoringen for foretaget. Var slutsats ar att Foretaget har en utarbetat
urvalsprocess och att samtliga respondenter har varit néjda med sin utlandstjanstgoring.
Foretaget vardesatter de kunskaper som repatriaten atervander till hemorganisationen
med men detta har inte framgatt till respondenterna, vilket leder oss in pa& de brister som
ar genomgaende och berdr hela processen. Det handlar om brister i kommunikation,
avsaknad av Kkarriarplanering och ringa forberedelser. En slutsats som skiljer sig fran
tidigare forskning ar samtliga respondenter anser att de anpassat sig bra trots att
Foretaget satsar lite pa att férbereda dem infor uppdraget.
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1. Inledning

| detta kapitel presenterar vi bakgrunden till studien och diskuterar problematiken som
leder vidare till studiens syfte.

Dar ar det okej att alla svarar i sin mobiltelefon hela tiden, att komma i tid ar
inte s& himla noga... Jag har insett att vi svenskar ar valdigt strukturerade...
Sadana saker som till en borjan var ett stérningsmoment, att sd dar gér man
faktiskt inte. Det dar ar oartigt. Fast efter ett tag sa inser man att det inte
handlar om att vara oartig utan hos dem s& ar de okej... Det ar inget som jag
kan vardesatta som ratt eller fel utan man kan bara sdga att det dar ar inte
jag van vid. Man far verkligen svalja saker ibland. Ser man det som ratt eller
fel s& har man det valdigt jobbigt.

S& har beskriver en respondent kulturchocken som denne upplevde i bérjan av sin
utlandstjanstgoring. Kulturchock uppstdr nar medarbetarens som &ar stationerad
utomlands, den sa& kallade expatriatens, foérvantningar inte Overensstammer med
verkligheten och graden av kulturchock &r beroende av hur stor skillnad det ar mellan
hemlandets kultur och kulturen i landet dar utlandstjdnsten sker. Det kan handla om
skilda beteenden och klddkoder men aven att arbetssatt, ledarskap och sétt att fatta
beslut skiljer sig. Genom att forbereda expatriaten med kulturell traning kan det skapa
en forstaelse for landets kultur och leda till att expatriatens forvantningar stammer
overens med verkligheten (Marx 1999).

Medarbetare som skickas pa utlandstjanst, s kallade expatriater, kan anvandas for att
sprida foretagskulturen, yrkeskunnandet och know-how. Expatriater kan aven underlatta
vad géller kommunikation och samarbete mellan foretagets delar (Dowling m.fl
1999). Foretaget ser ofta en hdg potential i de medarbetare som aker pa utlandstjanst
och utlandstjansten ar ofta ett led i att utveckla medarbetaren sa att denne kan ta ett
steg vidare i karriaren. Trots att foretag investerar mycket kapital i expatriaterna tycks
manga foretag brista i processen for utlandstjanstgoring, vilket kan leda till kostnader i
saval personalomsattning som karriarmassigt for individen (Webb 1996).

En sarskilt negligerad del av processen for utlandstjanstgoéring ar nar expatriaten
atervander till hemorganisationen, den sa kallade repatriationen. Detta ses oftast inte
som ett problem da individen atervander till en kand kultur och organisation. Det har
dock visat sig vara svarare for individen att ateranpassa sig till den egna kulturen an att
anpassa sig till en ny kultur (Black 1992). En annan problematik ar att organisationer
sallan kan garantera att en viss tjanst finns ledig for expatriaten vid hemkomsten vilket
gor det svart att gora en Kkarriarplanering. Detta har i manga fall lett till att det
personliga kontraktet, som handlar om organisationens och individens forvantningar pa
varandra, inte har uppfylls vilket i sin tur kan leda till att repatriaten lamnar
organisationen nar hon inte far den forvantade positionen inom foretaget vid
hemkomsten (Haslberger och Brewster 2009).

En utvecklad process for utlandstjdnstgodring har visat sig vara avgorande for resultatet
av utlandstjansten (Anderzén 1998). Vi har darfor fatt i uppdrag av ett foretag inom
detaljhandeln att undersoka hur befintlig forskning ser ut och utifran detta komma med
rekommendationer  for mojliga  forbattringar av  foretagets process  for
utlandstjanstgoring. Vi kommer i fortsattningen benamna foretaget som Foéretaget. Pa
Foretaget ar det HR-avdelningen som ansvarar for det praktiska arbetet som ror
utlandstjanstgéringen.




1.2 Syfte

Vart syfte ar att undersoka hur ett foretag idag arbetar med expatriater ur ett HR-
perspektiv. Med utgangspunkt i litteratur, tidigare forskning samt egen empiri amnar vi
undersoka processen for utlandstjanstgoring utifran fordelningen fére, under och efter
utlandstjanstgéringen och darefter utarbeta rekommendationer om mdjliga forbattringar
till Foretaget. Vi kommer darfor att fokusera pa processen utifrdn arbetsgivarens
perspektiv och avgransar var undersokning till ett foretag.

Foretaget har forhallandevis fa expatriater och detta ar nagot vi tar hansyn till nar vi
utarbetar vara rekommendationer. Samtidigt kommer vi att ha i atanke att foretaget
expanderar och att rekommendationerna skall kunna ligga till grund aven for det
framtida arbetet med processen. Var malsattning ar att undersdka hur Foéretaget kan
arbeta med processen for att maximera nyttan av utlandstjanstgoring.

1.3 Fragestallningar

Hur ser Foretagets process for utlandstjanstgoring ut fran ett fore, under och efter-
perspektiv?

Vad sager teorin om hur en process for utlandstjanstgoring ska ga till och hur val
stammer Foretagets process in pa detta?

Har Foretaget och expatriaterna samma uppfattning om hur foretagets process ser ut
under de olika stegen?

Hur kan processen for utlandstjanstgoring forbattras pa Foretaget?




2. Teorli

Detta kapitel redovisar tidigare forskning for utlandstjanstgoring. Teoridelen &r indelad i
fore, under och efter utlandstjanstgoéringen for att tydliggora idealet fér de olika stegen i
processen for utlandstjanstgéring. Vi kommer att beskriva vad som karaktariseras under
respektive fas utifran ett anpassnings- och karrarperspektiv. Dessa delar ligger till grund
for empirin och kommer sedan att félja med till analysen.

2.1 Fore

2.1.1 Anpassning

Urval

Det gér att hitta samband mellan individens egenskaper och dennes férmaga att anpassa
sig. Manga foretag sakerstaller under intervjun att kandidaten har ratt motiv och attityd
for att kunna genomféra uppgiften pa basta mojliga satt. Forutom installningen till sjalva
utlandstjanstgéringen kan det d&ven handla om att sakerstélla att kandidaten har stabila
och goda hemfdrhallanden vilket kan komma att paverka utlandstjanstgoring i hog grad
(Anderzén 1998). Det ar viktigt att ha i atanke att expatriaten forlorar social trygghet i
samband med utlandstjanstgoéringen da denne far boérja om med att bygga
vanskaprelationer och annat. Alder pdverkar anpassningsférmagan. De &ldre har storre
erfarenhet av forandring och kan darfor hantera det pa ett annat satt 4n yngre. Det har
visat sig att de som har tidigare erfarenheter av expatriation anpassar sig snabbare och
visar pa hogre valmaende an de som gor sitt forsta utlandsuppdrag, vilket kan bero pa
att de redan har vetskapen om vad utlandstjanst innebéar (Anderzén 1998).

Egenskaper som gynnar en lyckad utlandstjanstgoéring ar teknisk kunskap, diplomatiska
fardigheter, flexibilitet, sprakkunskaper, ledaregenskaper, mognad samt eventuell familjs
mojlighet att anpassa sig (Anderzén 1998). | likhet med detta tar Borg och Harzing
(1995) upp att expatriatens anpassningsférmaga kravs for en lyckad utlandstjanst. De
anger fyra dimensioner for expatriatens anpassningsformaga dar dennes styrkor och
svagheter bor undersokas. Dimensionerna  ar  foljande: Sjalvuppfattning,
anpassningsformaga, formaga att forsta en fraimmande kultur samt att ta hansyn till hur
stora de kulturella skillnaderna ar om man jamfér hemlandet med landet som
utomlandsuppdraget ska ske i. Urvalsprocessen bor aven underséka kandidatens

formaga att lara sig nya saker och hantera nya situationer (Alizee 2007).

Forberedelser

Jassawalla m.fl (2004) tydliggdor att det ar viktigt att uppréatta en plan for hela processen
for individen innan avfard, dar bland annat problem som tenderar att dyka upp i
samband med hemkomsten. Att skicka ut en expatriat utan en fullstandig plan kan
medfora en risk att denne kanner sig utlamnad infor problem, vilket kan komma att
paverka det psykiska valmaendet som i sin tur paverkar uppdraget och darmed
foretagets internationella arbete (Anderzén 1998).

Kultur

Kultur paverkar hur individer tanker, kanner och agerar. Manniskor tolkar moéten olika pa
grund av kulturell bakgrund och tidigare erfarenheter vilket gor att vi varderar och
upplever moten olika. Sjalvkannedom ar en viktig del av kulturell kompetens da det kan
ge en forklaring till varfor individer har en viss attityd och varfor individen sjalv tolkar




och uppfattar andra pa ett visst satt. Manniskor har en tendens att kategorisera i termer
av "vi” och "dom” dar andra nationaliteter tillskrivs exotiska kvaliteter. Detta gor att
gapet mellan “vi” och "dom” okar vilket leder till att individen inte kan se att "dom” pa
manga satt liknar en sjalv. Det ar darfor viktigt att ga in i ett méte med nya égon och
upptacka den andra individen som den faktiskt ar. Interkulturell kunskap kan,

enligt Lillhannus (2002) kannetecknas av forstaelse, tolkning, kontext, sprak och distans.
Med detta menas att en 6msesidig forstaelse inte ar sjalvklar da forstaelse inte endast
bygger pa kunskap. | interkulturella arbetsgrupper ar det viktigt att tanka pa att ord har
olika mening for olika individer och att ord ar mangtydiga vilket leder till att definitioner
ofta ar vaga. Vid samarbete utanfor de kulturella granserna ar det darfor viktigt att
skapa och definiera en gemensam malformulering (Barinaga 2002). Tvarkulturell traning
bygger pa sociala larteorier och gar ut pa att lara individen vilka beteenden som &r
passande och vilka som inte ar det i den nya kulturen och detta medfor att expatraiten
kan reproducera beteendet. Vid utformning av ett traningsprogram bér en behovsanalys
goras dar individens styrkor och svagheter kommer fram men aven att faktorer som
familjeforhallanden, tidigare erfarenheter, nuvarande ansvaruppgifter och annat tas i
beaktande. Programmet ska sedan skraddarsys efter individens behov och landet som
utomlandsuppdraget ska ske i (Litrell 2006).

Kulturchock uppstar nar de forvantningar som expatriaten har pa den nya kulturen och
landet inte Overensstammer med verkligheten (Marx 1999). Black (1992) anser att
kulturchocken ska forberedas genom tre steg. Det forsta steget handlar om att
uppmarksamma expatriaten pa vilka normer, varderingar och beteenden som ar aktuella
i landet. Det andra steget handlar om att expatriaten ska reflektera dver vilka skillnader
det finns mellan hemlandet och landet som denne ska géra sin utlandstjanst i. | det
tredje steget ska expatriaten anpassa sig efter beteenden, normer och varderingar som
ar rddande i landet. Dessas steg gor att expatriaten blir medveten om de skillnader som
finns och darigenom utdkas deras kognitiva scheman och anpassningen till den nya
kulturen ska bli enklare.

Anledningen till att organisationer inte lagger storre vikt vid tvarkulturell traning kan
bero pa att det ar kort tid mellan valet av kandidat och uppdragets start Man tror att
teknisk kompetens ar den viktigaste variabeln for ett lyckat uppdrag eller att en bra
ledare ska lyckas oavsett miljo. Aven kostnader for att forbereda medarbetaren ses som
en anledning (Litrell 2006).

2.1.2 Karriar

Den anstéllde formar férvantningar och mentala modeller for hur Kkarridaren i
organisationen kommer att se ut och det bildas bade formella och informella I6ften. Det
psykologiska kontraktet handlar om tysta I6ften och férvantningar som arbetsgivaren och
arbetstagaren har pa varandra som inte finns formellt reglerade i anstallningskontraktet.
Psykologiska kontrakt ar subjektiva d& det handlar om individers subjektiva uppfattning
och tolkning om vad l6ftet innebar (Rousseau 1990). Paik (2002) menar att individens
motiv till att ta ett utomlandsuppdrag framst handlar om att védxa som ménniska samt
att fa internationell erfarenhet. Andra motiv ar att gora karriar och den ekonomiska
kompensation expatriaten far under utomlandsuppdraget. Haslberger och
Brewster (2009) menar att den anstillde ser pa karriaren som mobil inom
organisationen. Vid utlandstjanstgoring okar medarbetaren i varde och for att
organisationen ska kunna vinna maximal nytta kravs det att individen stannar kvar inom
organisationen. Vid flytten utomlands forandras det psykologiska kontraktet och
expatriaten moter en ny typ av osakerhet dar expatriaten blir beroende av foretaget pa
ett nytt satt. Om den anstallde uppfyller det som denne upplever som sin del av det




psykologiska kontraktet forvantar sig denne i regel att féretaget i gengald bidrar med
mojligheter att gora karriar (Haslberger och Brewster 2009)

Feldman (1991) visar pa vikten av att gora en Kkarriarplan for expatriater innan
utlandstjanstens for att det ska finnas ett passande arbete tillgdngligt vid repatriationen.
Karriarplanering bidrar till att individens och organisationens malsattning med
utlandstjansten med storre sannolikhet uppnds. En Kkarriarplanering okar dessutom
expatriatens (och senare repatriatens) valbefinnande, bidrar med motivation och
mojliggoér ocksa for individen att anvanda sig av erfarenheten i framtida karriar
(MacDonald m.fl 2005). En mentor i hemorganisationen som tar tillvara pa expatriatens
intressen kan underlatta genom hela processen (Allen 1998). Martin Bennett, som sitter i
expertpanelen i Frazees (1997) artikel "Welcome your Repatriates Home”, menar att
expatriater forlorar sin sjalvstandighet i och med expatriationen eftersom de blir vana att
organisationen skoter allt i minsta detalj. Detta kan bidra till att individen inte gér egna
karriarplaner utan forlitar sig till att organisationen har en plan for dem. Det har &ven
visat sig expatriatens deltagande i sin  egen karriarplaneringen  paverkar
anpassningsformagan (Herman 2009).

2.2 Under

2.2.1 Anpassning

Kontakt

Lon, medarbetare, chefer, sakerhet p& arbetsplatsen och utvecklingsmojligheter ar
faktorer som paverkar expatriater och repatriater i hog grad eftersom manniskor som
passar in pa sin arbetsplats ocksa tenderar att ha en hdog grad av valmaende och
tvartom (Anderzén 1998). Det ar darfor viktigt att expatriaten fortsatter att ha kontakt
med hemlandet och den gamla arbetsplatsen (Harvey 1982). En dialog mellan
expatriaten och foretaget under hela forloppet bidrar enligt Jassawalla m. fl (2004) till att
expatriaten bibehaller sin lojalitet for organisationen och foreslar att en mentor kan ha
den kommunicerande rollen.

Syfte/Roll

Genom att forbereda expatriaten, och pa sa satt reducera osdkerhet innan uppdragets
start, kan anpassningen g& battre. Det kan handla om kulturella forberedelser och att
klargora expatriatens arbetsroll da arbetet paverkar bade det fysiska och psykiska
valmaendet (Anderzén 1998). Tydliga roller och arbetsuppgifter kan leda till att
expatriatens osakerhet infér det nya arbetet minskar. Det ar darfor av stor vikt att
undvika rollkonflikter i storsta mdojliga man.

Introduktion

Expatriaterna anpassar sig i olika grad vad galler a) den generella miljon b) att
samarbeta med de inhemska samt c) arbetskraven. Reaktionen pa flytten och den nya
kulturen ter sig olika for olika manniskor det kan till exempel réra sig om depression,
hemléangtan eller fientlighet mot det nya samhallet. Att langta efter det gamla ar en
vanlig reaktion vid motet av det nya samhallet dar expatriaten skall lara sig sociala koder
och tolka den nya kulturen samt anpassa dig efter denna. Det rér sig om en anpasshing
och inlarning av allt fran hur kollektivtrafik fungerar till hur krissituationer hanteras med
polis och sjukvard. Expatriaten hamnar efter ett tag i en situation dar denne kanner sig
mindre svensk och mer som en invanare i det nya landet (Gustafsson 2004).
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Kultur

Vid inflyttningen till det nya landet rakar expatriaten, som tidigare namnts, ut for en sa
kallad kulturchock som &ar beroende av formagan att anpassa och omstalla (Marx
1999). Att vara medvetenhet om att en kulturchock kan uppstad och att ta sig igenom den
med hjalp av andra ar av stor vikt for att underlatta reaktionerna. Det kan till exempel
vara bra om expatriaten har kontakt med medarbetare som tidigare arbetat i landet
(Gustafsson 2004).

2.2.3 Karriar

Borjan av utlandstjdnstgdringen handlar mycket om att lara sig nya vanorna och att
anpassa sig till den nya samhallet, vilket ofta leder till att expatriaten inte kan utnyttja
sin maximala kunskap eftersom denne far hitta nya vagar for att optimera sina resultat
da de invanda monstren inte alltid fungerar (Strom m.fl 1995).

| Frazees (1997) artikel hanvisar denne till en undersékning gjord av Conference Board
som visar att endast 25 % av 60 % av de expatriater som deltagit i undersékningen vet
vilken position de kommer att fa i hemorganisationen vid repatriation. Det ar vanligt att
expatriaten drabbas av angest och oro innan hemfarden ifall denne inte har en klar
position att atervanda till (Dowling m. fl 1999). Det kan dock vara svart att gora en
karriarplanering innan utlandstjanstens boérjan eftersom mycket hinner andras pa
hemmamarknaden innan repatriationen. Det ar darfér vanligt att det inte finns nagot
ledigt arbete for repatriaten i hemmaorganisationen (O’Sullivan 2002).

2.3 Efter

2.3.1 Ateranpassning

For individen innebéar repatriationen bade professionell och personlig forandring (Paik
2002). Repatriationen handlar om ateranpassning och att atervanda till hemlandet och
foretaget (Lineham & Scullion, 2002). Det ar viktigt att se utlandstjanstgéringen som en
process och att inte sarskilja pa de olika delarna, som bor ses som en del i individens och
organisationens utveckling (Hurn 1999). Manga foretag lagger liten vikt vid
repatriationen da hemkomsten till den egna kulturen och miljon inte ses som ett problem
av vare sig organisationer eller den hemvandande expatriaten (Elenius m. fl 2004). Black
(1992) menar att det ar svarare att ateranpassas till hemkulturen an det ar att leva
utomlands eftersom forvantningarna som finns innan ett utomlandsuppdrag ar baserat
pa stereotypisering istallet for erfarenhet, vilket gor att individen &r mer 6ppen for att
andra uppfattning eftersom stereotyperna inte ar lika fast férankrade. Detta medfér aven
att den stress som repatriationen innebar foér individen &r hogre &n vad de ar vid
utlandstjanstgéringen.

En problematik som kan uppsta ar att repatriaten fatt nya perspektiv som kanske inte
mottas frivilligt av landsmannen och att det uppstdr en konflikt mellan
ursprungsidentiteten och den nya identiteten (Herman 2009). Praktiska problem som kan
uppsta ar till exempel att repatriaten sallan kommer tillbaka till samma arbetssituation
som denne lamnade i hemmaorganisationen, eftersom individen har férandrats och det
kan handla om att den nya tjansten inte liknar den vid utlandsarbetet (Hilkka m.fl 2001).

Organisationen maste vara uppmarksam pa vilka repatriater som kommer att behotva
mer stod an andra och aven se till faktorer som familj. En omstandighet som paverkar
repatriationen ar hur mycket expatriaten och dess familj har kunnat uppdatera sig om
vad som skett i hemlandet under deras franvaro. Har handlar det daven om familjen har
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kvar sina sociala natverk i hemlandet (Dowling m. fl 1999). Expertpanelen i
artikeln "Welcome your Repatriates Home” anser att individen och dess eventuella familj
bor fA vetskap om repatriationen sex manader innan sa att de kan borja forbereda sig
och ta farval. Det kan vara bra att ge familjen ett formular dar de far sammanfatta sina
funderingar om vistelsen utomlands. Detta gora att den mentala processen att atervanda
paborjas (Frazee 1997). Herman (2009) menar att utkomsten av repatriationen beror pa
individens copingstrategier och féormaga att anpassa sig. En dalig anpassning kan leda till
att expatriaten far personliga, professionella och familjeproblem men ocksa att
organisationen forlorar resurser. Herman (2009) foreslar att organisationen ska utrusta
repatriaten med ett problemfokuserat forhallningssatt for att kunna anpassa sina
forvantningar p4 hemlandet. Detta kan géras genom att bygga upp ett socialt support
system dar individer delar med sig av erfarenheter.

Dowling m. fl (1999) delar in repatriationen i fyra steg:
e Forberedelse, planering och information om hemkomsten.
e Fysisk omflyttning, farval av vanner samt anlitning av flyttfirma.
e Overgangsperiod, tiden d& repatriaten med familj stadgar sig i hemlandet. Det
kan handla om bostad, skola for barnen och arbete for respektive.
e Ateranpassning, omvand kulturchock samt utveckling av karriaren.

Kultur

Problem vid repatriationen beror ofta pd den omvanda kulturchocken (Hurn 1999) som
bland annat kan innebdra att repatriaten far problem att samarbeta i
hemorganisationen (Bonache & Brewster, 2001) och att de nya kunskaperna och sattet
att arbeta inte accepteras i hemlandet da beteenden, normer och varderingar som
expatriaten lart sig utomlands kanske inte fungerar i hemlandet (Herman 2009).

2.3.3 Karriar

Riusala & Suutari (2004) berattar att 20-30% av expatriaterna i deras
undersokning ansag att utlandstjanstgoringen borde ge en positiv effekt pa deras karriar
da repatriater ofta rekryteras av konkurrenter. Vid hemkomsten forvantar sig den
anstallde att foretaget skall leverera de forvantningar som repatriaten har pa karriaren
eftersom repatriaten har uppfyllt sin del av kontraktet da denne brutit upp sitt vanliga liv
for utlandstjanstgoringen och darigenom okat sitt humankapital, 6kat organisationens
sociala och intellektuella kapital. En stor anledning till att medarbetare sokt sig vidare till
andra foretag efter en utlandstjanst beror pa& att det psykologiska kontraktet inte
uppfylits (Haslberger och Brewster 2009).

Mellan 10-25 % av repatriaterna lamnar foretaget inom ett ar efter hemkomsten (Black
m.fl 1991). En aspekt av detta ar att expatriaten ofta har hodgre status, storre
ansvarsomrade och mer ansvar i utlandsuppdraget an vad denne hade i
hemorganisationen innan denne akte pa utlandstjanst. Det &ar &aven vanligt att
expatriaten blir forbigangen av kollegor eller hamnar pa en lagre position &n de forvantat
sig i hemorganisationen. Det har visat sig att individens uppfattning av organisationen
paverkar motivation, prestation, frdnvaro, personalomsattning och viljan att byta
arbete (Friberg m. fl 2009). Med detta i atanke bor foretagen och organisationerna lagga
vikt vid att planera for repatriaten for att fa behadlla denne och dess
humankapital (Lazarova och Tarique 2005).

Ytterligare en aspekt ar att expatriater vaxer bade som personer och yrkesmassigt under
sin utlandstjanstgoéring vilket kan innebéara att det inte finns en tydlig karridrvag nar
expatriaten atervander till hemorganisationen. Detta medfor att individen inte kan forlita
sig pa att organisationen kan tillvarata dennes utvecklingsmal (Herman 2009).
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2.3.4 Kompetensoverforing

Fink & Meierewert (2005) har delat in repatriatens kunskaper i fyra kategorier:

e Personlig utveckling som handlar om att expatriaten utvecklar fardigheter sdsom
interkulturella kunskaper, sjalvfortroende, flexibilitet, forstdelse och tolerans samt
far bredare perspektiv pa tillvaron.

e FOrmagor relaterade till arbetet sasom kommunikations- och
problemldsningsformaga, projektledning samt ledarskapsformagor.

e Natverkskunskap sasom relationer till kunder, leverantorer och kollegor.

e Under sina utlandsuppdrag utvecklar expatriater natverk och relationer med
kunder. Vid hemkomsten kan repatriaten fungera som en lank mellan
hemmamarknad och den organisationen som repatriaten arbetat i utomlands.

Repatriaten far ofta en kansla av overflodighet vid hemkomsten, och det finns en risk att
denne tycker att erfarenheterna och kunskaperna som forvarvats under
utlandsuppdraget inte tas tillvara pa (Hilkka m.fl 2001). Expertpanelen i artikeln
"Welcome your Repatriates Home” poangterar darfor vikten av att repatriaten far
anvanda sig av sina nya kunskaper och att de kd&nner att deras uppdrag har varit
betydelsefullt for organisationen. Det ar darfor viktigt att repatriaten valkomnas med en
mottagning och att de sedan far dela med sig av sina kunskaper via en rapport eller
genom samtal med berdrda parter. Ett forslag ar att aktivera repatriaten i det
internationella arbetet som organisationen har (Frazee 1997). Utlandstjansten bor aven
avslutas med en utvardering av processen. Utvarderingen bor utvardera expatriatens
prestation under uppdraget, expatriatens upplevelse av forberedelser och om dessa var
till nytta for expatriaten (Litrell 2006).

Att skicka ut medarbetare pa utlandstjanst ses ofta som en del av affarsstrategin da
expatriaten kan overféra kunskap mellan produktionskontor och huvudkontor (Riusala
och Suutari 2004). De kunskaper som o6verfors kan bestd av ledaregenskaper, tekniska
kunskaper och organisatoriska know-how som kan ge foretaget konkurrensférdelar.
Manga expatriater ar aven med och utvecklar verksamheten pa produktionskontoren och
tar sedan med sig kunskap tillbaka till huvudkontoret (Hocking 2007). Expatriater kan
darfor ses som ett verktyg for att samla och bibehalla kunskap om internationella
affarer (Riusala och Suutari 2004). Darfér bor foretaget etablera ett arbetssatt for att ta
emot repatriaten och inte forlora denne och dess kunskap och erfarenhet efter
hemkomsten (Harvey 1982).

2.4 Sammanfattning teori

Fore

Anpassningen bérjar redan vid urvalet dar de personliga egenskaperna ar av stor vikt,
men aven saker som familj, alder, och aven att tidigare utlandstjanstgoring kan
underlatta. Det ar viktigt att foretaget tillsammans med den som skall genomfdra
utlandstjanstgéringen har en plan som tacker hela processen. Innan avfard bor det
finnas kulturella forberedelser, det ar till exempel viktigt att medvetandegdra den
kulturchock som kan uppstd. Det psykologiska kontraktet mellan arbetsgivaren och
arbetstagaren bor medvetandegoras fran bada hall. For att ge medarbetaren basta
mojliga forberedelser innan ar det viktigt att gora en karriarplan. Det kan ocksa vara en
god idé att ge expatriaten en mentor p& hemmaplan.

Under

Det underlattar for expatriaten om rollen pa plats ar tydlig. Anpassningsformagan ar
nagot individuellt som har stor inverkan pa forloppet, det ar viktigt for expatriaten att
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vara medveten om att alla reagerar olika pa det nya. FOr att underlatta anpassningen till
den nya kulturen kan det vara bra att ha kontakt med andra som tjanstgjort i landet
tidigare for att kunna briefa. Arbetsmassigt tar det tid att komma in i uppgifterna. Sex
manader innan hemresan bor denna borja forberedas.

Efter

Manga havdar att det ar tuffare att atervanda hem &an att anpassa sig till det nya. Det ar
viktigt att féretaget inte negligerar repatriationen och ocksa har en process for detta, och
den kan med fordel individanpassas. Den omvanda kulturkrocken kan ge effekter och
individens nya synsatt kan paverkar hemkomsten i varierad grad och ateranpassningen.
Gallande karriaren har repatriaten forvantningar pa att det skall ske en positiv
utveckling, samtidigt som de ofta finner sig omkorda av kollegorna pd hemkontoret som
klattrat under tiden. Det ar viktigt att det finns en plan for karriaren vid hemkomsten och
att foretaget har en tanke med hur de tar tillvara pad den nyvunna kompetensen hos
individen. Det ar viktigt for repatriaten att fa anvanda sin nya kunskap. Om repatriaten
ar missnoéjd ar risken stor att denne lamnar foretaget.
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3. Metod

Detta kapitel redog6ér hur vi gatt tillvadga nar vi gjort var uppsats och aven varfor vi valt
att gora pa detta vis.

Vi skickade ut e-post med forfragningar om uppsatsamne till foretag vi tyckte var
intressanta. | vissa fall gav vi forslag p& amnen vi ville skriva om och i andra fall fragade
vi mer generellt om det fanns spannande omraden vi kunde understka pa foretagen.
Foretaget vi sedan valde gav oss tva alternativ dar vi bada uppsatsskrivare kande att vi
ville skriva om utlandstjanstgoéring.

Kvale (1997) beskriver sju stadier vi valt att félja i undersdkningsprocessen.

Tematisering for att klargora syftet med undersékningen dar fragorna varfér och hur ar
viktigt att besvara samt att fastsla tillvagagangssattet. Aven teori och tidigare forskning
inom omradet ska presenteras (Kvale 1997). | var litteratursokning utgick vi fran att leta
brett efter teorier och tidigare forskning for att sedan smalna av. Under
litteratursbkningen kande vi av styrkan i de kategorier som framgick i litteraturen genom
att se 6ver dess frekvens, vilket Okar reliabiliteten da fler undersokningar anvander
liknande tillvagagangssatt, vilket aven medfor att validiteten i vart resultat okar
(Silverman 2006).

Planering av arbetet och tillvagagangssatt. Efter litteratursokningen rorde planeringen
framst intervjuer dar vi arbetade fran var teoretiska referensram. Detta innebar att vi
utgick fran de kategorier och teman vi hittade under litteratursokningen och formade en
intervjuguide utifrdn dessa med en blandning av 6ppna och slutna fragor (Silverman
2006).

Intervju - Vi valde att gora semistrukturerade kvalitativa intervjuer for att fa individens
syn, asikter och uppfattning, vilket ofta skiljer sig manniskor emellan. Genom att tydligt
beskriva ramarna for respondenten klargjorde vi genomfdrande, anvandning och
tydliggjorde syftet. Vi lamnade utrymme for att kunna géra sma andringar av fragornas
ordféljd och stalla foljdfragor (Kvale 1997). En viktig aspekt som vi holl i atanke under
intervjuerna var att forsoka forhalla oss objektiva och vara medvetna om den
subjektivitet som finns i respondenternas svar (Silverman 2006). En representant fran
Foretaget gjorde urvalet av respondenter vilket givetvis kan ha paverka utfallet.
Foretagets representant tillhandaholl kontaktuppgifter till mojliga respondenter och vi
valde att kontakta samtliga men ett visst bortfall gjorde att det blev atta intervjuer,
varav samtliga spelades in med diktafon. Var empiri ar baserad pa sex intervjuer med
repatriater samt expatriater, en intervju med en representant fran Foretaget samt en
interviu med Agneta Hall som har gedigen erfarenhet inom utlandstjanstgoring da hon
tidigare har arbetat som Expatriate Manager p& Volvo Group. Detta for att vidga vart
tankesatt och lyfta de frdgor som uppstatt under de Ovriga intervjuerna och fa andra
perspektiv. Kvale (1997) skriver om vikten av att inta ett kritiskt forhallningssatt fore,
under och efter intervjuerna vilket vi har forsokt att gora. Vi har ocksa haft i atanke att
det alltid finns en intervjuareeffekt, vilket innebéar att vi som intervjuare skall vara
medvetna om var paverkan och inverkan p& respondenten, vilket kan komma att
paverka vart resultat.

Samtycke med samtliga inblandade i uppsatsen ar viktigt (Kvale 1997). | detta fall ror
det sig om handledare, respondenter samt uppdragsgivare. Vi har darfér fort en dialog
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med saval Foretaget och respondenter, dar studiens syfte formedlades och Foéretagets
och respondenternas anonymitet klargjordes.

Vi gjorde utskrifter av intervjuerna for att kunna aterge dem i sin helhet och genom
mojligheten att bade lyssna och lasa igenom dem flertalet ganger uppnd en hogre
validitet (Kvale 1997).

Analys - Tolkning och reflektion ska enligt Kvale (1997) g& att harleda till var empiri som
i sin tur skall spegla verkligheten. | analysen har vi jamfért empiri med teorin. For att
vidga analysen har vi frangatt indelningen i teorin och empirin och istéallet analyserat
utifrdn de amnesindelningar som finns i de tre kategorierna, vilka ar karriar, kultur samt
anpassning. Reflektion skall enligt Kvale (1997) vara en tolkning av tolkningen déar fokus
ar att se till oss sjalva och samhaillet och de kulturella aspekter som paverkat var
undersokning, detta valde vi att ha som en del av var diskussion dar vi forsokt att se var
uppsats i bade andra och stérre perspektiv.

Verifiering for att ta hansyn till och 6ka var validitet aterkopplade vi intervjuguiden till
var teoretiska referensram och vart syfte (Kvale 1997). Vi har forsokt att sakerstalla den
inre validiteten genom noggrann litteratursokning som vi sedan har utgatt ifran i
intervjuer, empiri, analys och diskussion. Detta har medfort att vi kunnat utga fran vart
syfte samt besvara fragestallningarna. Huruvida var reliabilitet a&r hog och om denna
undersokning gar att applicera pa andra foretag ar mer tveksamt da undersokningen ar
baserad pa Foretagets process och respondenternas subjektiva uppfattningar. Vart
resultat bekraftar tidigare forskning vilket ger en yttre validitet. Thurén (1991) papekar
vikten av att undersoékningen har samma syfte och metod for att sedan kunna ge samma
resultat under resans gang och att de utfors i en oférandrad population. Vi hade samma
syfte och metod under arbetets gang i den fasta populationen.

Vi grundade vart etiska forhallningssatt pd Kvales (1997) riktlinjer for detta. Dessa ar
informera samtycke, konfidentialitet och konsekvenser. Detta har vi gjort genom att
informera respondenterna om undersdkningens syfte, varfor vi intervjuar dem och hur
undersokningen ar upplagd. Vi har dven informerat bade Foretaget och respondenterna
om dess anonymitet och har i stdérsta mdjliga grad tagit bort fakta som kan avsldja
respondenternas identitet.

3.1 Sammanfattning metod

Vi baserade var metod pa Kvales sju steg som innebar Tematisering som i vart fall
innebar att vi klargjorde tillvagagangssattet samt gjorde en litteratursokning som sedan
delades in i faserna fore, under och efter som &ar genomgaende i hela
uppsatsen. Planering av arbetet och vart tillvagagangssatt, vi utformade en intervjuguide
utifrin kategorierna som framkom under litteratursékningen. Vi hdoll atta stycken
semistrukturerade intervjuer med sex expatriater/repatriater, den ansvarige pa foretaget
samt Agneta Hall som tidigare arbetat som Expatriater Manager pa Volvo PV. For att
uppnd samtycke forde vi under hela forloppet dialog med var handledare. Vi klargjorde
aven att bade Foretaget och respondenterna skulle vara anonyma i var uppsats vilket
formedlades innan intervjuerna. Utskriften (transkriberingen) av intervjuerna gjorde vi
for att uppnd hogre validitet. Analysen gjorde vi genom att jamfora var teori med
empirin utifrdn vara kategorier. Sen reflekterade vi utifran var analys och forsokte satta
det i ett storre sammanhang och se pa det med andra 6gon, nagot som framgar av var
diskussion. For att verifiera vart arbete har vi haft vara genomgaende kategorier som i
sin tur leder till en stérre inre validitet. Vi ar medvetna om att kvalitativa undersdkningar
kan ha svart att uppna en hog reliabilitet.
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Vara etiska riktlinjer har grunden i att anonymisera och informera om syfte och
forutsattningar for samtliga inblandade parter.
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4. Empiri/Resultat

Som grund till var empiri har vi sex stycken intervjuer med fyra repatriater samt tva
expatriater. Vi har &aven traffat den som ar ansvarig for utlandstjanstgoringen pa
Foretaget som ar en stor svensk detaljhandelskoncern samt Agneta Hall som a&r
utomstdende och kunnig inom &amnet d& hon tidigare arbetat med Expatriate
Management pa Volvo Group. Foretaget skickar ut expatriater till ett flertal lander och
det ar en aterkommande process som den ansvarige tror kommer att bli allt mer
frekvent om utvecklingen fortsatter som det ser ut i dagslaget. Vi har under var
understkning garanterat Foretaget och respondenterna anonymitet, som ett led i detta
har vi &ven valt att anonymisera landerna.

Foretaget skickar ut expatriaterna pa olika uppdrag med olika villkor och forutsattningar.
Den mest frekvent forekommande &r Extended Business Trip som varar under sex
manader men det finns dven langre uppdrag som varar mellan tva till tre ar. | dagslaget
har Foretaget sju medarbetare positionerade utomlands, varav tva sexmanaders kontrakt
och fem uppdrag som varar mellan tva-tre ar. Samtliga ar stationerade i Asien.

Under varje rubrik kommer vi forst att aterge Foretagets syn pa omradet och darefter
respondenternas.

4.1 FOre

4.1.1 Anpassning

Urval

Foretaget berattar att utlandstjanster laggs ut pa intranatet och att medarbetare som ar
intresserade far svara pa fragor som ar kopplade till Foretagets varderingar.
Medarbetaren ska motivera varfér denne ska fa tjansten och vad de kan bidra med.
Foretaget har aven skickat ut en 6ppen forfragan till medarbetare for att se hur intresset
sdg ut for att sedan folja upp detta. Medarbetarens personlighetsdrag ar avgorande for
om denne blir aktuell for utlandstjansten och det ska vara en person som Foretaget ser
potential i och som kan ta nasta steg i karridren. Det handlar inte bara om arbetsmaéssig
prestation utan aven om social formaga. "Vi tittar ju naturligtvis valdigt noga pa
personen, det ska ju vara en som vi ser potential i pa flera omraden"”, sager Foretagets
representant. Foretagets beréattar att de forsoker skicka ivdg expatriaterna med en
uppgift eller ett projekt. Detta ar nagot som de infort pa senare tid. "Vi har blivit battre
pa nu. Forut gjorde vi inte de. Nu bestammer vi vad de ska arbeta med och hittar en
lamplig kandidat till det".

Samtliga respondenter bekréftar att urvalsprocessen gatt till som Foretaget berattat. En
av respondenterna berattar att hon i forsta urvalet fick motivera varfor hon skulle aka
och att hon sedan fick frdgor som handlade om varfér hon ville arbeta i ny kultur, hur
hon sag pa att arbeta sa langt hemifran och den sociala pressen som kan uppsta.

Forberedelser

Foretagets ansvar nar det galler praktiska forberedelser ar uppdelat, foretagets
representant ar huvudansvarig och har hand om kontrakt, Travel Cordinator har hand om
biljetter och visum och sadkerhetschefen ger information om saker som &r viktiga att
tanka pad nar man reser till det specifika landet, sdsom bilsdkerhet och sjukvard.
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Foretaget anlitar en extern revisor som hjalper medarbetaren med ekonomiska fragor.
Aven kontorschefen pa plats och avdelningschefen p& huvudkontoret far ocksa ta ett
ansvar. Framforhallningen innan avresan varierar men Foretaget forsoker paborja
forberedelserna tre manader innan avresan. Foretaget beskriver situationen pa foljande
satt "For den som ska aka sa kanns det nog valdigt rorigt. Vem ska jag prata med
egentligen, for det &r inte lika klockrent."

Foretaget fragar inte om respektive vill folja med p& utlandstjansten om det handlar om
sex manader. Vid langre perioder tillfragar Foéretaget om familjen vill félja med och
hjalper till med praktiska forberedelser sdsom flytt, forsdkring och betalar for eventuella
barns skolgang. Foretaget har ingen kontakt med familjen.

Flertalet av respondenterna onskar att férberedelserna var mer uppstyrda och tydliga. En
av dem beréattar att utlandsuppdrag medfort en utsatthet och att Foretaget var den enda
tryggheten och att det darfér ar viktigt att férberedelserna blir bra. En annan respondent
upplevde det som att det var forsta gangen nagon akte pa utlandstjanst och att hon fick
forbereda allt sjalv. Ytterligare en respondent anser att "Det ar helt okej att det ar mitt
ansvar bara jag far veta vad det ar att jag ska gora".

Flera av respondenterna efterfrdgar information om praktiska saker. "Vad har jag for
rattigheter, vad ska finnas, vem ska jag kontakta™ sager en respondent och resonerar
visare "Jag tycker att har man fatt utlandstjanst ska det finnas en typ av handbok. Okej
du ska vara borta i sex manader, da galler det har for dig, detta kan du forvanta dig och
krava, detsamma gallande tva ar. Vilka ska kontaktas och att man far en liten checklista
sd att man vet att man gjort allt man ska gora for att fA en bra vistelse." Ytterligare en
respondent féreslog en mall for vilka praktiska saker som ska goras innan avresan men
sager samtidigt att hon ar vuxen sa hon ska inte behéva en mall.

En av respondenterna onskar att hon hade fatt aka till platsen innan pa en kontrollresa
och att hon sjalv kunde f& vara med och paverka i s stor utstrackning som mojligt nar
det galler exempelvis boendet. Halften av respondenterna har dnskat en sprakutbildning.
Tva har genomfort sprakutbildning, en fore avfard och pd egen bekostnad och den andra
med personlig larare pa plats.

De respondenter som varit pa langre utlandstjanst har blivit tillfrdgade om de vill ta med
familj men alla utom en har varit singel och denne tog inte med sig sin respektive.

Kultur

Foretaget har ingen kulturell traning utan medarbetaren far ta kontakt med kollegor som
varit pa utlandstjanst i landet tidigare. "Jag hoppas att det har kulturella kommer fran
kollegan som har varit dar tidigare", sager Foretaget.

En av respondenterna anser att det ar en férdel att kunna prata med kollegor som varit
dar innan och att det gav basta mojliga forberedelser. Om respondenten inte haft den
maojligheten tror hon att hon hade haft en annan stressfaktor innan. I motsatts till detta
upplevde en annan respondent att det var svart att f& den kulturella traningen av
kollegorna eftersom de varit pa kortare uppdrag @an henne och att deras upplevelser
darfor skiljde sig at. Hon efterfragar istallet att den kulturella traningen sker av nagon
som ar professionell utbildare och séger "Jag hade haft oerhdrd nytta av en kulturell
utbildning", att bade hon och Foretaget hade tjanat pa det.

En av respondenterna berattar att det var pd dennes eget ansvar att ta reda pa saker
sasom kladsel och hur hon skulle beméta manniskor i den nya kulturen. Endast en av
respondenterna hade varit i landet forut och visste vad hon hade att vanta sig pa plats
och anser darfor inte att hon behévde mer kulturella forberedelser.
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Flertalet av expatriaterna har jamfért sin situation med forberedelserna som andra
foretag har for sin medarbetare pa utlandstjanst. De berattar for oss att andra foretag
har en mall som de foljer, att expatriaterna far dka pa kontrollresa innan, vara med och
vélja boende, far traningskort och far kulturell traning innan avresan.

4.1.2 Karriar

Foretaget utarbetar ingen karriarplan for expatriaten men de medarbetare som valjs ut
for utlandsuppdrag anses ha hdg potential och utlandsuppdraget &r en del i utvecklingen
for att kunna ga vidare i karriaren. Foretagets representant sager att Foretaget ar valdigt
tydliga med att utlandsuppdraget inte automatiskt leder till en annan tjanst ndr man
kommer tillbaka och att medarbetarens forvantningar pa karriaren diskuteras med
avdelningschefen. Foretaget har svart att planera vilken tjanst som expatriaten ska fa
nar den kommer hem eftersom roérligheten ar stor inom organisationen, bland annat pa
grund av foraldraledighet.

Samtliga respondenter beréttar att de inte diskuterat karridren och en av respondenterna
efterfragar "en battre plan p& vad man ska gora nar man kommer hem, for att nar man
gor det har gor man det for att man vill ju ha en rod trad i allt man gor for att sedan ha
en erfarenhet att goéra nagot annat" Samtliga tror att utlandstjansten ar ett steg i
karriaren men berattar samtidigt att Foretaget varit tydliga med att de inte kan lova en
viss tjanst i hemmaorganisationen. En av respondenterna beskriver situationen: "Jag
visste faktiskt inte vad som skulle vanta mig. Man var ganska tydlig med det, att vi inte
vet vad som kommer finnas har nar du kommer tillbaka. Men pa& nagot satt fanns det
anda...jag fick anda ett kvitto pa att det skulle ta vara pa mig nar jag kom tillbaka... Man
skulle forhoppningsvis inte behova ga tillbaka som assistent.” En annan av
respondenterna sager hon hade egna malsattningar och forvantningar och att det varit
upp till henne sjalv att formedla varfor hon ville dka och vad det skulle resultera i nar
hon kom hem. Ytterligare en av respondenterna &ar inne pa samma tankegangar och
berattar att utlandstjansten kommer bredda henne och leda till att hon lattare far andra
tjanster.

4.2 Under

4.2.1 Anpassning

Kontakt

Foretagets representant har ingen kontakt med expatriaten under utlandstjdnstgoringen
mer an praktiska fragor och de kontaktar henne om via e-post. Hon berattar att all dvrig
kontakt sker med den avdelning som expatriaten arbetar mot i Sverige och beskriver
kontakten som "Den dagliga arbetsdialogen”. Foretaget betalar hemresor for de
expatriater som ar pa langre utlandsuppdrag men inte for de som bara ar ute i sex
manader.

Respondenterna berattar att frekvensen av kontakten med huvudkontoret har varierat.
En av respondenterna berattar att denne har haft daglig kontakt med huvudkontoret och
sager att "Kanske ar det som gor att hemlangtan inte blir s& stor". En annan av
respondenterna anser daremot att det var svart att halla kontakten med huvudkontoret
pa plats och dnskar att det hade funnits en uppbokad tid dar hon kunde diskutera saker
med som arbetsuppgifter och situationer runt omkring.
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En av respondenterna berattar att Foretagets sakerhetsatgarder fick sattas pa prov
under hennes utlandstjanst. "Det blev ett uppror nar jag var dar och d& ringde var
sakerhetschef och inkopschef inom loppet av tva timmar nar nyheten hade natt dem sa
jag kdnde mig valdigt saker &ven dar borta."

Gallande det praktiska berattar en av respondenterna att det i princip inte gors nagra
forberedelser innan hemresan. En av respondenterna séger "Jag kan tycka att det ar
synd att vi inte &r mer professionella i hanterandet d& det finns manga facit" och ger
exemplet "Jag insag att 20 kilograms resvéaskan inte skulle racka och fick lista ut hur jag
skulle kunna skicka saker pa ett billigt och sakert satt".

Syfte /Roll

Foretagets allt mer tydliga uppdrag skall leda till att expatriaterna forstar syftet och
respektive roll i hogre grad.

Fem av sex respondenter forstod syftet med utlandstjansten men endast tva av
respondenterna forstod sin roll pa plats. En av respondenterna berattar att hon inte hade
nagra forvantningar pa arbetsuppgiften och har forstatt syftet med sin utlandstjanst:
"Jag skulle inte driva ett projekt utan akte dit for att lara och vara aktiv i Foretagets
tank." Tva av respondenterna onskar sig att rollen var mer definierad och att de hade en
rollbeskrivning. | vissa fall har rollen utvecklats pa plats. En respondent berattar att "Det
var vagt i borjan vad man ska gora och det kravs ocksa en person som har egna idéer
och kan driva. Jag har ingen aning om hur min dag ser ut och det ar valdigt mycket jag
sjalv som driver".

Introduktion

Foretaget berattar att ansvaret gar over till chefen pa plats nar expatriaten ar pa
utlandstjanst.

Introduktionen har varit varierande bland respondenterna. Vissa har fatt en introduktion
andra inte. En av respondenterna ar jattendjd over sin introduktion och beréattar att
"Kontorschefen introducerade mig for alla och var valdigt man om det”. En annan sager -

Ingen formell introduktion, de visade mig runt p& kontoret, en karta med tips
pa restauranger, vart man kan handla mat och sant dar, det var mer efter
vad jag fragade och vad hon namnde, sen far man ta sin karta och ut och
leta, ha en guidebok och upptéacka sjalv, dar igen hade det varit bra att fa ett
litet valkomstkit med narmsta sjukhus om nagot hander, polisens nummer,
har handlar du mat, har bor du, sa har funkar det.

Kultur

En av respondenterna sager att "Det ar inte forran man ar pa plats som man riktigt
forstar sjalv vad det ar man kommer till, sarskilt om man inte varit i det landet férut sa
ar det ganska stor kulturforandring.” Samtidigt beskriver hon att upplevelsen blev valdigt
positiv eftersom hon inte hade nagra forvantningar p& den nya kulturen innan. Trots att
vissa haft svarigheter i borjan tycks samtliga respondenter ha anpassat sig bra. En
respondent brast i grat nar hon kom till det nya landet och beskriver chocken som "Vad
har jag gjort, varfor har jag akt hit och jag vill inte detta..." och "Jag hade inte fattat vad
jag hade gett mig in pa forran jag var pa plats. Det var s& svart att forestalla sig". Trots
detta tog hon sig snabbt in i det nya livet "Det gick valdigt latt. Efter en vecka sa kandes
det som att jag varit dar alltid. Man anpassar sig ganska latt efter miljoé och alltihopa. Det
var lattare dn vad jag trodde med tanke pa att det ar sa annorlunda sett fran var del av
varlden." En annan av respondent hade latt att anpassa sig och berattar att "Du far allt
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serverat. Du far en lagenhet. Du far 6 manader fyllda av arbetsuppgifter... Det ar upp till
dig sjalv om du trivs for Féretaget serverar allting".

Tva av respondenterna var isolerade och kdnde sig ensamma i bdorjan. "l bérjan blir man
lite ensam och vart ska man ta vagen innan man far upp det sociala, det tar ett tag
innan man lar kanna folk och det ar ensamt i perioder och det ar upp till mig sjalv att ta
kontakt, g& ut och traffa folk och soka sig till andra grupper av manniskor." En av dessa
forklarar att hon velat lara sig spraket men att hennes uppdrag till en borjan var relativt
kort och hade hon vetat att det skulle férlangas s& hade hon forsokt lara sig spraket.

4.2.3 Karriar

Foretaget berattar att ledningsgruppen pa& den avdelning som ar ansvariga for
repatriationen gor en yrkesmassig placering. Foretaget forsoker tillmotesga att de kan ta
nasta steg i sin karriar och ar medvetna om att expatriaten inte vill ga tillbaka till samma
tjanst som denne hade innan utlandstjansten. Om den tjanst som expatriaten vill ha inte
finns ledig forsoker Foretaget satta expatriaten i en stérre och mer komplicerad grupp.
Vad galler placeringen beréattar ansvarig att "Vi forsoker vara valdigt tydliga men att bara
for man &ker ut sa innebar det inte att man kommer hem och f& avancera. Utan det har
ar for att bredda dig. Blir du befordrad s& smaningom sa ar det darfor att det finns en
ledig tjanst och att du ar ratt person. Vi kan inte g& ut med de garantierna for vi kan inte
bereda det." Repatriaten far vetskap om den nya tjansten nagon vecka innan
hemkomsten eller i samband med hemresan, vilket &r alldeles for sent anser den
ansvarige. D& rorligheten bland medarbetarna inom foretaget ar stor har de svart att
planera "Det ar svarplanerat langt innan och det ar frustrerande for individen och det ar
frustrerande for de som planerar men vi har inte lyckats mastra det pa ett battre satt
heller. Vi ar valdigt sena med att ge besked."

Tre av respondenterna berattar att de ville fortsitta sin utlandstjanst néar det var dags for
hemfard "Jag ville stanna kvar eller aka vidare, jag ville inte komma tillbaka just d&"
séager en respondent. En annan respondent berattar "Tiden gar s& fort och jag kande att
en manad innan jag skulle dka hem s& hade jag koll pa laget, vad man gjorde darute,
och da kande jag att nu kan jag borja leverera nagonting. Jag kande mig saker dar da,
allting ar nytt... Jag kande att jag ville stanna och ta tag i saker som jag tycker kan
forandras"”. En annan sade "Jag skulle vilja ha lite mer avstamning av om jag skulle gbra
mer nytta om jag stannade eller om jag skulle 4ka hem". Flertalet av respondenterna
berattar att deras forvantningar pa karriaren forandrades under uppdragets gang och en
av respondenterna sager att hon fick andra perspektiv dar hennes malsattning om att
avancera inte var lika patagliga som innan eftersom hon kande att hon garna stannade
kvar utomlands. Nar det galler kommunikationen om infér hemresan séger en
respondent att "Ibland kan ett telefonsamtal ta bort ganska manga negativa tankar som
skapas nar jag skulle dka hem, att man kanner att det blivit lite gehor" hon berattar
ocksa att hon kom hem pa en onsdag skulle borja arbeta pa efterféljande mandag och
hade ingen aning om vad hon skulle arbeta med.

4.3 Efter

4.3.1 Ateranpassning
Foretaget berattar att det finns de som matt daligt vid hemkomsten.

De som kommit hem efter langre uppdrag har det funnits de som matt daligt
nar de kommit hem och da har vi statt helt handfallna. Vi har inte haft en
dialog att de funnits ett problem och vi har inte fangat upp det alls. Utan
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personen har s sakteligen fatt ta sig tillbaka pa egen maskin. Med hjalp av
kollegor och kanske via foretagshalsovarden eller sadar men vi har ingen
beredskap.

En respondent berattar att "Hos oss ar folk ute hela tiden s& det ar inga big news nar
nagon kommer hem &aven om det kanske ar det for den som varit ute." Medan en
annan menar att hemkomsten paverkas mycket av vilken tjanst denne far. Hade hon fatt
en utmaning direkt vid hemkomsten hade kanslan varit annorlunda. Hon berattar ocksa
att hon var ivrig och ville géra andra saker ndr hon kom hem men att hon skapat de
forvantningarna pa egen hand. Samtidigt som en respondent menar att det behévs en
utmaning vid hemkomsten menar en annan att det tar tid att komma tillbaka och att det
kan vara bra att fa tid att avrapportera och acklimatisera sig.

Kultur

Enligt foretagsrepresentanten har inga kannetecken om att bristen p& kulturell traning
lamnat effekter i form av att ndgon matt daligt kommit till kanna.

En av respondenterna beréttar att "Man tappar kontakt till viss del och tappar livet har
hemma pa grund av den langa tiden borta fér att man lever s& pass mycket har och nu
vilket man maste géra, maste hitta en balans" och att "Det gar inte att komma ifran att
det blir en smaéll nar man kommer hem, det ar tufft... Jag hade ingen aning om att det
kunde bli sd." En annat respondent bekraftar att utlandstjanstgoringen ger ett annat
perspektiv pd den svenska kulturen "Man kan kanna sig lite som en &skadare ibland".

4.3.2 Karriar

Foretaget berattar angaende att klattra i karriaren att "Man ar pa vag dit och du kanske
kan klara av det men det finns ingenting som sager att vi bedomer att du ar det. Manga
av de som ar ute ar jatteambitiosa och d& kan det vara svart att vara tydlig med det har
och hur det skoéts och jag ar inte sdker pd att det gar s bra alla ganger." Detta kan ha
effekten "Om de inte slutar sd ar det mer eller mindre hot om slut i alla fall. Att vad
sjutton ocksa ska jag komma hem till det har nar jag har varit dar. Vill vi ha kvar
personen sd maste vi bereda ndgot battre annars kommer hon att sluta. Det finns ju
alltid som en faktor." Det finns ocksd en ekonomisk aspekt pa problemet "Kan inte vi
erbjuda nagot tillrackligt bra sa finns det en risk och da har vi slangt ut en massa pengar
egentligen p& den har investeringen som vi da inte tar hand om. Vi ar lite farligt ute dar
ké&nner jag."

En av respondenterna berattar att "Jag kande inte att jag hade s& mycket att saga till
om", géllande tjansteplaceringen vid hemkomsten. En av respondenterna som just nu
befinner sig utomlands har ett halvar kvar och berattar att "Andra féretag borjar
diskutera ett halvar innan vad du vill géra nar du kommer hem s& att de vet vad de ska
gora. Nu har jag ett halvar kvar sa det ska vall borjas prata snart, om jag ska stanna
kvar eller komma hem och vad de vill." En av respondenterna beréttar att "Allting ar upp
till mig att ta den kontakten". Samtidigt sager hon gallande eventuella problem om
forvantningar pa karriaren vid hemkomsten "Endast de med mina egna forvantningar.
Samtidigt ar det ingen besvikelse for det var sa tydligt nar man akte ut."

En av respondenterna tycker "Sa har i efterhand tycker jag att man ska ha en mycket
tydligare plan pa4 vad man ska godra nar man kommer hem... Inte bara bli inputtad
nagonstans dar det fanns plats.” En annan av respondent berattar att karriaren gatt
"Precis som jag onskat.. Det ar jatteutvecklande och roligt. Jag kdnner att min egen
plan, att den gar i ratt riktning och jag kanner att Foretaget tror pa mig eftersom de
skickade ut mig...det ar en valdigt skon kansla." samtidigt som hon patalar att gallande
hemkomsten "D& satte man mig pa en tjanst dar jag inte kunde ta tillvara pa den
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kunskapen jag hade... Den kunskap som jag hade finns ju men det &r ju en farskvara och
man tog inte vara pa det som jag lart mig dar... Det fanns ingen plan och det blir lite som
det blir."

En av respondenterna berattar om sin hemkomst och tiden innan med orden

Jag sOkte en tjanst i ett annat produktionsland och fick inte den. D& blev jag
valdigt besviken for jag kande att ska jag bara hem och satta mig nu, gud vad
outvecklade. En del langtade hem till familjen och att fA komma tillbaka till ett
vanligt liv dar man kunde ta en promenad, for det kunde man inte dar... Men
da fick jag reda pa ganska tight inpa att jag skulle fa den tjanst jag onskat sa
da blev jag ju valdigt glad. Men da satte man mig pa en tjanst dar jag inte
kunde ta tillvara pd den kunskapen jag hade.. Den kunskap som jag hade
finns ju men det ar ju en farskvara och man tog inte vara pa det som jag lart
mig déar... Det fanns ingen plan och det blir lite som det blir.

En annan respondent sager att "Sa syftet med att jag akte dit stamde 6verens med vad
jag sjalv hade fatt med mig for bild." Vilket visar pa att det inte lett till nagra falska
forhoppningar. Gallande oklarheten vid hemkomsten beréattar hon "Jag upplevde det som
en frustration. Nu sitter jag pa den tjanst som jag ville ha men det visste jag ju inte att
jag skulle fa nar jag kom hem. Men forsta tiden s& var det en besvikelse." Hon berattar
ocks&d om hur utlandstjansten paverkat hennes ateranpassning "Jag marker det framst
pa diskussioner pa jobbet. Att jag har med mig en forstaelse. Och det ar ju en
Foretagsforstaelse... Jag har med mig sd mycket. Jag trodde inte att jag skulle ha med
mig riktigt s& mycket. Jag har lart mig massor."

En av respondenterna berattar att man far en annorlunda bild av vart satt att vara och
tanka efter en utlandstjanstgéring. "Jag tappade drivet nar jag kom hem for att jag
tyckte att jag blev daligt behandlad" berattar en annan respondent som ocksa berattar
att "Nar jag akte ut tyckte jag att Foretaget var sa himla bra, jag hade tro pa foretaget
och var jattestolt 6ver att arbeta pa foretaget... Jag tappade tron pa allt, varfor ska jag
jobba har nar de gor sd& har mot mig." Respondenten berattar ocksd att en annan tjej
som varit pd utlandstjanstgoring berattat att det tagit ungefar ett ar efter hemkomsten
innan hon kande sig helt lycklig igen, nagot hon ocksa kéande av.

4.3.3 Kompetensoverforing/utvardering

Foretaget anser att utlandstjanstgoringen ar en win-win situation da Foretaget bygger
upp sin foretagskultur pa produktionskontoren samtidigt som medarbetaren
kompetensutvecklas. Detta marks genom att Foretaget sprider sitt "stuk" till dvriga delar
av organisationen. FOretaget anser att repatriaterna har en otroligt bra kompetens for att
forstd processen i produktionskontoren och den dialog som fors.

For att utvardera och ta tillvara pa repatriatens kompetens har foretaget blivit battre pa
att avrapportera allt eftersom uppdragen blir allt mer riktade. "Kunskapséverfdringen har
framst skett pa sa satt att de har kommit tillbaka och haft en uppgift och fatt
avrapportera den eller berattat for kollegorna pa avdelningen hur det har varit. Men inget
systematiserat."

Samtidigt far vi informationen att man inte gor nagot for att lata repatriaterna komma
med synpunkter om férbattringar. Vid nyanstallningar anvander féretaget ofta repatriater
som far beratta om sina erfarenheter. De som har slutat efter sin utlandstjanstgoring har
angivit att det bidragit till att de inte tagit tillvara pa den nya kompetensen efter
hemkomsten.

24



Repatriaterna berattar att det skiljer sig dem mellan hur foretaget foljt upp deras
utlandstjanstgoring och tagit tillvara pa deras kompetens. En av repatriaterna fick till
exempel inte gora nagot vid sin hemkomst medan en annan berattar att "Jag kande
manga ganger att vill inte Foretaget ha ut nagot av mig, jag vill ju leverera ndgonting.
Jag kanner fortfarande att det finns ett frdgetecken om vad meningen var eller var det
bara for mig, for jag har ju vunnit jattemycket.... Jag hade dnskat mer att det var en
tjanst, en rollbeskrivning.” samtidigt ber&ttar hon att "Jag hade foreldsningar for alla
affairsomradden om vad som hade hant, vara erfarenheter och feedback om vad
huvudkontoret kunde forbattras pa och hur de upplevde saker darute. Det blev en liten
presentation som var valdigt uppskattad.”

En respondent anser att "Uppfoljning ar A och O, tycker jag, for att fa ut ndgonting av en
sadan har grej. Speciellt nar det var ratt sa flummig med vad jag skulle géra nar jag var
dar ute... Det finns ingen skriven roll om vad man ska gora da behdver man definitivt
fanga upp lite vad som hande och sd vidare" och fortsatter "Det jag gjorde nar jag kom
hem var en presentation for de olika avdelningarna lite mer generellt om resan och véara
upplevelser. Men det var ingen chef om ville traffa mig for att félja upp. Om man inte
foljer upp sa rinner saker valdigt latt ut i sanden." En annan respondent sager

Det var mycket saker som jag upptickte som blev fragetecken nar jag satt pa
kontoret i landet, att kommunikationen frdn Sverige ar oklar, ineffektiv. Det
finns mycket att gora och forbattra. D& hade jag en presentation for hela
avdelningen om tiden i landet om vad jag gjorde och vilka problem jag
upptackte. Vilka fragetecken som kom. Dar igen ar det sd har att de ar stor
respekt mot huvudkontoret, de ifragasatter inte.

Gallande hemkomsten berattar en respondent: "Syftet ar att jag ska ha varit darute och
kommer hem och tar med det hem och darfor vill de ha hem mig ocksd. Om jag ar kvar
sa stannar ju min kunskap darute och de vill ju ha hem den nu." hon anser ocksa att
"Lite upp till mig sjalv att ta del i diskussioner dar jag kanner att det dar gjorde jag eller
det har forvantas jag ha en asikt i eller dela med mig av saker och ting... Det forvantas
att jag kan ta vissa beslut eftersom jag har viss insyn i produktionen. Och att jag kan
dela med mig av det till mina kollegor. Det ar valdigt mycket i det dagliga arbetet." Hon
upplever det ocksd som att hennes nya team vardesatter att hon har erfarenhet fran
utlandstjanstgoring och anser att "Det ar lite upp till mig sjalv att visa att jag fortjanade
att dka. Att jag anvander det idag." Utlandstjanstgoringen Oppnade respondentens dgon
och hon fick se en ny del av arbetet som i sin tur har vidgat hennes férvantningar, vilket
ar bade positivt och negativt tycker hon eftersom nu vill hon ha mer.

En av respondenterna sager att "Jag har ingen som helst nytta av det jag gjorde i landet
i det jag jobbar med idag, mer an pa ett Overgripande plan. Det kan jag kanna ar
ekonomiskt sloseri.” En annan berattar gallande hur foretaget tar tillvara pa den nya
kompetensen och utvarderar utlandsuppdraget "Det finns sakert en tanke med det ocksa
men jag har inte vetskap om den."

4.4 Intervju med Agneta Hall

Vi har intervjuat Agneta Hall som tidigare arbetat som Expatriate Manager pa Volvo
Group for att fa idéer fran ndgon utomstaende som varit verksam inom omradet. Hall
foreslog att Foretaget skulle ha en checklista med steg att gd igenom innan
utlandsuppdraget. Vid urval poangterade hon att det finns sa kallade riskpersoner som
inte klarar av att vara separerad fran sin familj, vilket kan leda till att familjen sa
smaningom splittras. Om en sddan person skickas pa utlandstjanst utan familjen ar det
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viktigt att se till att denne har god kontakt med Sverige och sin familj. Riskpersoner ar
aven personer som rakar ut for olyckor eller drar pa sig sjukdomar.

Vid kulturell trdning poangterade Hall vikten av sjalvinsikt och att nationaliteter har en
formaga att tro att allt gors battre i hemlandet. Hon pratade om att inkludera religionen i
den kulturella traningen da detta genomsyrar hela samhallet. Hall poangterade vikten av
att forankra mal och mening med utlandsuppdraget innan avfard och att foretag maste
vara tydliga med vad som hander nar expatriaten kommer hem och vad denne kan vanta
sig. Om expatriaten inte har moéjlighet att avancera i karriaren vid repatriationen ar det
viktigt att visa pa de goda exemplen p& en 2-3 ars period.

Hall pratade om att det ar viktigt att ha i atanke att utlandstjanst innebar ett ingrepp i
livet, dar manga lamnar sin familj i hemlandet, vilket kan leda till att expatriaten
upplever ensamhet. Foretag bor darfor formedla svensk kontakt och uppmuntra
expatriaten att ta del av den inhemska kulturen. Foretag bor &ven uppmuntra
expatriaten att ha kontakt med kollegor i hemorganisationen och att det ska finnas en
Area Manager p& HR-avdelningen som expatriaten har kontinuerlig kontakt med. Hall
foreslog &ven en mentor till expatriaten som har tidigare erfarenhet av
utlandstjanstgoéring.

Vid repatriationen bor repatriaten fa kanalisera vad den varit med om och dela med sig
av sina kunskaper. Det kan exempelvis ske genom en mentor, coach eller presentation.

4.5 Sammanfattning empiri

Fore

Vid urvalet har foretaget samma process som vid en vanlig rekrytering nar det galler
utlandstjanstgoring. Extra stort fokus laggs vid potential och social formaga. De har pa
senare tid tagit for vana att rekrytera utifran ett uppdrag for att skapa stérre mening
med utlandstjanstgdringen.

Respondenterna skickar in en vanlig ansokan eller svarar pa en intresseanmalan och far
sedan ga pa intervjuer och processen ar ofta valdigt snabb.

Agneta Hall pratade om riskpersoner som kraver sarskilt mycket uppmarksamhet da de
riskerar att splittra sin familj och dra pa sig sjukdomar.

Foretaget har en uppdelning av de praktiska férberedelserna men beskriver processen
som rorig for samtliga inblandade med varierande framforhallning. Hallpunkten ar att
borja forbereda tre manader innan.

Respondenterna efterfradgar en tydligare uppdelning. De beskriver att de tagit mycket
eget ansvar och garna gor det men att de uppskattat en checklista. Kontrollresor och
utbildning i spraket lyfts ocksad som O6nskvarda forberedelser vid langre vistelser.

Hall féreslog en checklista med olika for forberedelser innan utlandstjanstgdringen.

Foretaget har ingen kulturell traning. De rekommenderar och hjélper de blivande
expatriaterna med kontakt med medarbetare som tjanstgjort i landet tidigare.
Respondenterna saknar kulturell traning och jamfor Foretaget med andra féretag
gallande forberedelserna och ser luckor.

Hall poangterade vikten av sjalvinsikt vid kulturell traning da svenskar har formaga att
tro att vi gor saker bast.

Innan avresan ger foretaget tydlig information gallande att medarbetaren inte kan
forvanta sig att avancera i karriaren. Den framtida karridaren skall diskuteras med
avdelningschefen.
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Respondenterna tycker att foretaget ar tydliga gallande forvantningarna men kénner
anda att det ar ett steg pa vag uppat i karriaren. Ingen av de intervjuade diskuterade
den framtida karriarplanen med nagon innan avfard aven om nagra patalar att de har en
individuell plan.

Hall pratade om vikten av att visa pa goda exempel pa lang sikt nar det galler
expatriatens framtida karriar.

Under

Foretagets representant har ingen kontakt med expatriaten under tiden om inte denne ar
pa utlandstjanst. Daremot har expatriaten tat kontakt med hemkontoret genom sina
arbetsuppgifter.

Respondenterna berattar om varierande tathet i kontakten. Endast en uttrycker att hon
onskat mer. Syftet med uppdraget var tydligt foér respondenterna medan rollen pa plats
var mer oklar. De berattar ocksd om vitt varierande introduktioner och onskemal och
mer praktisk information i tidigt skede, till exempel narmsta affar, polis etc.

Hall poangterade vikten av att forankra mal och mening med utlandsuppdraget innan
avfard.

Foretaget ger chefen pd plats ansvaret dver expatriaten nar denne anlant.

Samtliga respondenter anpassade sig bra till den nya kulturen. Ensamhet kan vara en del
av den forsta tiden utomlands, en kénsla som varierat hos respondenterna.

Hall berattade att ensamhet berodde pa att utlandstjanst innebar ett ingrepp i individens
liv och att det darfoér ar viktigt att foretag formedlar svenska kontakter i landet men aven
uppmuntrar expatriaten att ta del av landets kultur.

Infér hemkomsten kan inte foretaget garantera att repatriaten far en viss tjanst aven om
de forsoker tillmotesga repatriaterna s mycket de kan. De vet oftast inte vilken tjanst
personen far forran denne ar tillbaka pa kontoret i Sverige.

Respondenterna ville stanna pé plats nar det var dags att &ka hem och upplevde det som
oséakert nar de inte visste vad de skulle komma hem till for tjanst.

Efter

Foretaget har ingen vetskap om vilka effekter bristen pa kulturell traning har haft pa
repatriaterna.

Respondenterna har ateranpassat sig till den svenska kulturen olika snabbt. En av
respondenterna berattar att det blev en chock nar denne kom hem och en annan ger
exempel p& hur hon kunde kanna sig som nagot mittemellan den svenska kulturen och
den kultur hon lange varit i.

Foretaget ar medvetna om att det &r en stor risk att repatriaterna slutar om de inte
tillgodoser deras onskemal och att de &aven saknar beredskap fér att ta hand om
repatriater som mar daligt vid hemkomsten. Gallande karriaren papekar foretaget att
utlandstjanstgoring inte automatiskt betyder avancemang dven om de vet att saddana
forvantningar finns hos repatriaten

Respondenterna beskriver hemkomsten valdigt olika, mycket beroende péa vilken riktning
deras karriar tagit. De ser ocksa att de andrat sitt synsatt efter hemkomsten.

Foretaget sprider sin foretagskultur och kompetensutvecklar sin personal under
utlandstjanstgoringen och tar sedan tillvara pa detta vid repatriationen genom att
forsoka bli battre pa avrapportering, samtidigt som de i dagslaget inte gor nagot for att
lata repatriaterna komma med synpunkter om forbattringar.

Repatriaterna har haft varierande uppféljningar. Nagra har fatt halla presentationer och
andra har inte gjort nagot vid hemkomsten. Samtliga anser att uppfoljningen maste
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forbéattras och endast en av dem ser idag att denne anvander sig av kunskaperna som
forvarvades pda plats. Nagot som de dvriga patalar att de saknar.

Hall pratade om vikten av att expatriaten fick kanalisera sina upplevelser genom en
mentor, coach eller presentation.
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5. Analys

I detta kapitel analyserar vi vart empiriska material samt sammankopplar det med den
teoretiska referensramen. Vi analyserar hela processen utifran faktorerna anpassning,
karriar och kompetensoverforing.

5.1 Anpassning

Nar det géaller urval av kandidat till utlandstjanst ar det enligt Anderzén (1998) viktigt att
hitta en medarbetare med ratt attityd och motiv. Féretaget har lyckats med detta genom
att koppla ansokningsfragorna till Foretagets varderingar, dar den sokande i flera steg far
tanka igenom och motivera varfor denne ar lamplig for tjdnsten. De personliga
egenskaperna ar avgdrande och Foretaget skickar endast ut medarbetare som anses ha
potential att gora karriar inom foretaget, nagot som Anderzén (1998) ocksa poangterar
vikten av. Alizee (2007) om Tye (2005) beréattar att det ar viktigt att se till kandidatens
anpassningsformaga medan Anderzén betonar vikten av social kompetens, ndgot som
ocksad FoOretaget anser vara hogst relevant for att medarbetaren skall passa for
utlandstjanst.

Anderzén (1999) anser att det ar viktigt att sdkerstalla hemforhallanden hos den som
soker tjansten. Aven Agneta Hall papekar att det ar av stor vikt d& hon menar att det &r
viktigt att identifiera riskpersoner som inte har ratt verktyg och hemforhallanden for att
kunna genomfora en lyckad utlandstjanstgoring. Endast en av vara respondenter har haft
partner och samtliga som varit pa langre uppdrag har varit singel.

Karlsson (2004) berattar om vikten att forbereda expatriaten for att minska risken att
forvantningarna inte overensstammer med verkligenheten. Foretagets forberedelser ar
inte sammansatta i en strukturerad process vilket lett till att respondenterna efterfragar
tydlighet och en checklista dar det framgéar vad de skall gora infor avresan. Garna i form
av exempelvis en handbok med olika moment samt skillnader mellan de korta och langa
uppdrag. Att sdnda ut en expatriat utan en planerad process kan enligt Anderzén (1998)
leda till ohalsa som kan komma att paverka uppdraget och Foretagets internationella
arbete. Harzing och Ruysseveldt (2004) papekar vikten av forberedelser bade innan
utlandsuppdraget och innan hemkomsten for att undvika stress, nagot som Foéretaget
brister i. Respondenterna lyfte aspekter som kontrollresor och sprakutbildning, nagot
som de hort att andra foretag arbetar med och som de tror kunnat underlatta
utlandstjanstgéringen.

Bade individen och organisationen ar enligt Andersén (1998) viktiga faktorer for en
lyckad anpassning och expatriatens anpassning till det nya ar av hégst relevans. Trots att
forberedelserna infér utlandstjanstgéringen ar ringa anser respondenterna att det varit
forvanansvart latt att anpassa sig. De efterfragar mer praktisk information pa plats
gallande till exempel mataffarer och sa vidare. Introduktionen och informationen pa plats
lamnas enligt Foretaget till chefen pa produktionskontoret och dessa har varit av varierad
art for respondenterna, dar en berattar att denne k&nde sig adopterad av kollegorna
medan tva patalar hur ensamt det kandes, framforallt under den forsta tiden pa plats. En
av respondenterna berattar att handledaren férsvann snabbt vilket ledde till att denne
sjalv fick ta sig an rollen, ndgot som var ovantat med som blev valdigt lyckat for bade
individen och Foretaget. Gustafsson (2004) anser att expatriaten bor ha kontakt med
repatriater som varit i samma land tidigare for att underlatta hanteringen av svara
situationer som uppstar for expatriaten, nadgot som ocksd Foretaget anammat och som
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repatriaterna uppskattat i hog grad. En av respondenterna patalade dock att alla har
olika upplevelser och att det darfor kan innebara problem att fa den informationen av en
kollega.

Foretaget arbetar allt mer med att tydliggdra uppdragen for expatriaterna. Fem av sex
respondenter forstod syftet med deras utlandstjanstgoring men endast tva av sex kande
att rollen p& plats var tydlig vilket har lett till nyttan av den egna rollen ifrdgasatts.
Anderzén (1998) menar att tydliga roller underlattar. Nar expatriaten anlander handlar
stora delar av vardagen om nya vanor och anpassning vilket gor att det tar tid att bérja
prestera (Strom m.fl 1995), vilket respondenterna vittnade om da tre av fem upplevde
att de akte hem precis nar de borjat prestera och kommit in i arbetsuppgifterna. Tva av
respondenterna uttryckte att de inte kdnde sig oroliga infor utlandstjanstgoringen da de
litade pa att foretaget och cheferna skulle lotsa och ta hand om dem. Respondenterna
har i fem av sex fall haft en tat kontakt med huvudkontoret i sitt dagliga arbete, men
mestadels i egenskap av den dagliga arbetsdialogen.

Foretagets ledningsgrupp gor en yrkesmassig placering och i 0&vrigt goérs inga
forberedelser infor repatriationen. Harvey (1982) anser att foretaget bor ha en process
for att ta emot repatriaten, detta ska i sin tur leda till att repatriaten stannar i
organisationen med den nya kunskap som fdrvarvats. Lazarova och Tarique 2005
podngterar vikten av att foretaget borjar hantera repatriatens forvantningar redan innan
hemresan. Black (1992) betonar vikten av forberedelser infor hemkomsten da det ofta ar
en storre omstallning att atervanda till hemlandet. Gustafsson (2004) berattar att
repatriaten genomgar detsamma vid hemflyttningen som vid expatriationen men att
forandringarna som skett pd& hemmaplan under tiden kan komplicera processen. En av
respondenterna staller sig oforstaende till Foretagets oprofessionella hanterande da det
finns manga facit pd processer som fungerar. Respondenterna lyfter upp problem
gallande ovetskap om praktiska fragor sdsom hur frakten av bohaget ska ske, vem som
skall betala. En respondent efterfridgar ett samtal och en personlig kontakt infor
hemresan.

Respondenterna talar om tva olika saker nar de val kommer hem. Dels att det behtvs en
utmaning for att kunna fortsatta motivera sig, men &ven om behovet av tid att
avrapportera och landa efter hemkomsten. Foretaget berattar att det ar svart att veta
innan hemkomsten vilken tjanst den som atervander far och att det ibland kan vara svart
att hitta en ny tjanst, aven om de oftast forsoker forandra tjansten nagot.

En av respondenterna berattar att lusten att arbeta férsvann i samband med
hemkomsten. Vid ohéalsa i samband med hemkomsten star Foretaget utan verktyg for att
hantera detta. Herman (2009) menar att om ateranpassningen misslyckas ar risken stor
att foretaget forlorar medarbetaren.

Respondenterna berattar att de foérandrats och att dven att synen pa det som &r typiskt
svenskt forandrats, ndgot som ar vanligt enligt Paik m.fl (2002). Dowling m.fl (1999)
menar att ndgot som paverkar ateranpassningen i hdég grad ar hur kontakten med
Sverige varit under utlandsuppdraget och om det sociala nétverket finns kvar. En av
respondenterna understrok detta genom att beratta att hon tappade mycket av det som
fanns i Sverige under tiden utomlands och att det var svart att komma tillbaka. Nya
perspektiv hos repatriaten kan paverka ateranpassningen Herman (2009) menar att det
ar individens copingsstrategier som ligger till grund for hur repatriaten anpassar sig.

Kultur

Kulturell traning ska enligt Black och Mendenhall (2006) lara expatriaterna vilka
beteenden som passar i den nya kulturen, ndgot som Foéretaget inte har haft vilket har
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lett till att respondenterna har upplevt missférstand och kulturkrockar i den nya kulturen.
En av respondenterna beskriver att det efter ett tag kom fram att kontorschefen pa plats
hade en annan syn pa hur hennes arbete skulle utforas vilket tyder pa att Barinaga
(2002) har en poang angaende uttalandet om att samarbete som skrider déver kulturella
granser kraver gemensam malformulering och medvetande om att ord och uttryck
anvands pa olika satt. Foretaget anser att expatriaten far den kulturella kunskap som
behdvs genom att prata med en kollega som tidigare varit pa utlandstjanst i landet.
Nagot som haft varierande resultat hos respondenterna dar somliga var néjda och tyckte
att det fatt basta mojliga information medan andra onskade mer professionell utbildning
eftersom allas upplevelser blir olika. Agneta Hall understryker vikten av att expatriaten
far professionell hjalp som kan guida den blivande expatriaten i den frammande kulturen,
sattet att vara och funderingarna som kan finnas kring detta. Flertalet av respondenterna
jamfor de kulturella forberedelserna med andra féretag och papekar bristerna. Aven
tidigare erfarenheter av utlandstjanstgéring kan underlatta anpassningen eftersom
expatriaten da ar forberedd pa vad som ska komma (Anderzén 1999), nagot som de
respondenter som rest och arbetat utomlands tidigare bekraftar.

Val pa plats har flertalet av respondenterna upplevt en kulturchock som de sjalva har fatt
hantera. Installningen till den nya kulturen tycks vara avgoérande for hur val
respondenterna har anpassat sig. Black och Mendenhall (1992) pavisar att kulturell
traning innan avresan kan bli avgoérande for huruvida expatriaten lyckas anpassa sig och
om utlandstjanstgoringen blir lyckad. En av respondenterna patalade att svenskar anser
sig ha god vetskap om andra kulturer men att detta inte stammer nar man val ar pa
plats och ska leva i en annan kultur, ndgot som &aven Agneta Hall poangterade.
Respondenterna beskriver ofta de kulturella krockarna i termerna vi och dem, till
exempel "Dom ar inte som vi", ndgot som skulle kunna éverbyggas med kulturell traning
eftersom det medvetandegor skillnader och utodkar expatriatens kognitiva scheman
(Karlsson 2004).

Foretaget vet inte om avsaknaden av kulturell traning har fatt nagra negativa effekter.
En av respondenterna berattade att hon inte var forberedd pa hur svart det skulle vara
att flytta hem och att hon madde daligt i samband med detta. En annan berattar att hon
stundtals kande sig som en &askadare i hemlandet. Problem att samarbeta med de i
hemlandet och bade positiva och negativa effekter som en foljd av att komma tillbaka till
den svenska kulturen lyfts fram i teorin (Bonache och Brewster 2001), ingen av
respondenterna kan relatera till detta utan kopplar istallet de kulturella problem som
uppstatt till det privata planet, till exempel forlorat socialt natverk, nya varderingar och
langtan efter att se mer av varlden och att atervanda utomlands.

5.2 Karriar

I likhet med O~ Sullivan (2002) s& anser Foretaget att det &r svart att gora
karriarplanering innan avfard eftersom organisationen ar sa rorlig. Respondenterna
efterfrdgar en karriarplanering och énskar att det fanns en rod trad. Foretaget informerar
tydligt att utlandstjanstgoéring inte innebar en befordran men att expatriaterna besitter
hog potential. Foretaget séger att expatriatens forvantningar diskuteras med
avdelningschefen vilket respondenterna férnekar. Trots att FOretaget ar tydliga med att
utlandstjansten inte innebar ett avancemang i karridren sa uttrycker samtliga
respondenter férvantningar pa den egna karridren i samband med utlandstjanstgoringen,
bade inom foretaget och som en personlig vidareutbildning.

Jassawalla m.fl (2004) pavisar vikten av att expatriaten far vetskap om kommande
arbetsuppgifter och position innan avfarden da planering ar nyckeln till att klargora
forvantningar. | likhet med vad Allen (1998) skriver ses inte expatriatens kommande
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tjanst over innan det ar dags for hemkomsten och respondenterna har fatt vetskap om
den kommande tjansten i samband med hemresan. Manga patalar en frustration i
samband med hemkomsten, dels for att manga av dem just borjat komma in i arbetet pa
plats nar det &r dags att 8ka hem men aven pa grund av ovetskapen gallande deras
karriar inom foretaget. Halften av respondenterna ville fortsatta sin utlandstjanst,
mycket beroende pa bristen pa vetskap om vilken tjanst de skulle komma tillbaka till i
hemmaorganisationen men aven pa grund av att de fatt nya perspektiv som gjort att nya
mojligheter och forvantningar har uppstatt. Detta kan leda till att det inte finns en tydliga
karriarvagar for repatriaten, och darfor ar det viktigt att denne tar eget ansvar for sin
karriar (Herman 2009), vilket endast ett fatal av respondenterna har gjort. Andra har
forlitat sig pa att bli omhandertagna av Foretaget vilket Frazee (1997) menar beror pa
att Foretaget tagit hand om expatriaten under tiden utomlands och att det darfor ar
ovant att ta egna initiativ.

Foretaget ar medvetna om de forvantningar respondenterna har och att de inte har
mojligheten att bereda en viss tjanst till repatriaten vid hemkomst kan leda till att de inte
lever upp till repatriatens forvantningar vilket kan leda till att repatriater lamnar
Foretaget. Foretaget Ilyfter in den ekonomiska aspekten och forklarar att
utlandstjanstgéringen ar en investering i medarbetaren och som Haslberger & Brewster
(2009) papekar sa har expatriaten uppfyllt sin del av kontraktet och forvantar sig darfor
att Foretaget ska leva upp till sin del i kontraktet, nadgot som aven Agneta Hall framholl.
O~ Sullivan (2002) menar att det kan vara en god idé att ha nagon pa hemmaplan som
tillvaratar expatriatens intressen men att det samtidigt ar viktigt att expatriaten ar den
drivande kraften.

Ibland anser Foretaget att repatriaten inte ar tillrackligt mogen for att ta nasta steg i
karriagren och att karridrutvecklingen darfor kommer pa sikt, vilket respondenterna
bekraftar. Foretaget forsoker istdllet motivera repatriaten genom att ge denne en
utmaning i form av att placera denne i en stérre och mer komplicerad grupp. Agneta Hall
talade om vikten av att visa pd de goda exemplen pa lang sikt. Att visa for medarbetaren
hur karridaren kan utvecklas 2-3 ar efter repatriationen. Detta dr nagot som Foretaget
inte gor vilket kanske har bidragit till att en av respondenterna tappade suget att arbeta
efterat pa grund av att forvantningarna pa karriaren inte infriades. MacDonald & Arthur,
(2005) skriver om att karriarplanering kan bidrar till att 6ka expatriatens (och senare
repatriatens) valbefinnande och motivation till arbetet. FA av respondenterna upplever
att de kan paverka vilken tjanst de kommer hem till men vissa fick rdd av sina
avdelningschefer att s6ka tjanster som lag ute pa intranatet.

5.3 Kompetensoverforing

Precis som Riusala (2004) skriver s& anvander sig FOretaget av expatriater for att
kompetensutveckla dessa men &ven for att bygga upp sin foretagskultur utomlands.
Foretaget anser att repatriaterna besitter en stor kunskap som ar ovérderlig for dem men
samtidigt som alla utom en respondent ifragasatter meningen med att inforskaffa dem da
endast en av fem upplever att denne anvander sina kunskaper vilket Hilkka m. fl (2001)
beskriver med att repatriaterna ofta far en kansla av éverflédighet vid hemkomsten da
dennes erfarenheter och kunskaper inte tas tillvara pa. Samtidigt anser en av
respondenterna att denne anvander sina kunskaper och att det handlar om att visa vad
denne lart sig och att anvanda det i de dagliga uppgifterna och sjalv ta plats och pavisa
kunskaperna.

Agneta Hall poangterar vikten av att vara tydlig med att mal och mening med uppdraget
och att det ar tydligt forankrat innan expatriaten &ker ivag vilket endast tycks vara fallet
hos en av medarbetarna som anser att det ar upp till henne sjalv att delta i diskussioner
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och beslutsfattande dér hennes kunskap kan vara till nytta. Flertalet av respondenterna
onskar att de fatt leverera ndgot som en avslutning pa utlandstjansten. Foretaget menar
att kunskapsoverforingen framst skett genom att expatriaten fatt avrapportera men att
det inte skett systematiskt vilket har lett till att endast vissa respondenter har fatt
avrapportera vilket kan kopplas samman med Agneta Halls uttalande om vikten av att fa
ventilera sina erfarenheter efter avslutat uppdrag. Frazee (1997) pavisar vikten av att
repatriaten far kdnna att deras utlandsuppdrag varit betydelsefullt fér organisationen och
lyfter ocksa fram att avrapportering darfor ar en viktig del av repatriationen.

5.4 Sammanfattning analys

Anpassning

I denna del har vi sett att Foretaget lagger stor vikt vid urvalet av kandidater och att
kandidaterna anses ha hog potential att gora karriar inom Foretaget, nadgot som stammer
overens med idealet i tidigare forskning. Tidigare forskning lagger &ven vikt vid
expatriatens familj, nagot som Foretaget inte behovt ta hansyn till di alla utom en
respondent var singel.

Manga av respondenterna efterfrdgar en tydlig och strukturerad process for
utlandstjanstgoéring, vilket &aven tidigare forskning lagger vikt vid. Foretagets
forberedelser ar fa dar till exempel kulturell traning bestar av samtal med kollegor som
tidigare varit pa utlandstjanst i landet, ndgot som har haft varierande resultat. Val pa
plats har flertalet av respondenterna upplevt en kulturchock som de sjalva har fatt
hantera. Introduktionen for respondenterna har varit olika och flertalet har efterfragat att
introduktionen aven inkluderar praktiska fragor i privatlivet. Flertalet av respondenterna
onskade en tydligare rollbeskrivning och upplever att de inte bérjade prestera forran det
var dags for hemresan. Trots detta anser respondenterna att de latt kunnat anpassa sig
till det nya samhallet men nagra av respondenterna uppger att de har haft problem med
ateranpassning vid hemkomsten, vilket aven tidigare forskning belyser. De har visat sig
att de respondenter som har haft god kontakt med Sverige under sin utlandstjinst har
lattare att ateranpassa sig vid hemkomsten, nagot som &aven tidigare teori poangterar.

Karriar

Tidigare forskning pavisar vikten av karriarplanering, ndgot som Foretaget brister i och
expatriatens framtida tjanst ses innan 6ver forrdn det ar dags for hemresan. Det har lett
till att flertalet av respondenterna har upplevt en frustration innan hemfard och att det
personliga kontraktet inte alltid uppfylls trots att Foretaget forsoker tydliggdra att
utlandstjansten inte automatiskt leder till en viss tjanst vid hemkomsten. Detta har i
vissa fall lett till bristande motivation.

Kompetensoverforing

Precis som tidigare forskning belyser anvander Foretaget expatriater for att
kompetensutveckla dessa och bygga upp foretagskulturen utomlands. | analysen framgar
det att Foretaget brister i att kommunicera ut syftet med utlandstjansten till
expatriaterna och att flertalet inte har forstatt sin roll. Foretaget anser att repatriaternas
kunskaper ar ovéarderlig foér organisationen men brister i att kommunicera ut det till
repatriaterna. Manga av respondenterna upplever inte att de anvander sina kunskaper
efter avslutat utlandstjanst och en av dem anser att det ar upp till henne sjéalv att visa
vad hon har lart sig under utlandstjinsten.
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6. Diskussion

Malet med uppsatsen har varit att utviardera Foretagets process och se hur den kan
forbattras. Detta har skett dels genom var teori som statt som ideal samt var empiri dar
Foretaget och respondenter har gett sin bild av Foretagets process. Vi har darigenom
natt en forstaelse for problematiken och ser tre brister som beror hela processen. Det
handlar om brister i kommunikation, avsaknad av Kkarriarplanering och ringa
forberedelser. Vi har aven sett att samtliga respondenter anpassat sig bra. | detta kapitel
kommer vi presentera dessa resultat i generella termer. Vi kommer &ven att redovisa
nagra forbattringsforslag men fler finns i bilaga 3.

6.1 Forberedelser

Trots att anpassningen har gatt bra sa ser vi en korrelation mellan bristande forberedelse
och en oklar roll pa plats vilket leder till att det tar langre tid for individen att prestera
eftersom anpassningen tar langre tid da individen saknar verktyg for att hantera
situationen. Vi anser darfor att forberedelserna bor innehalla saval kulturell traning som
praktiska forberedelser.

Samtliga respondenter upplever att de precis borjat prestera nar de ska aka hem,
oavsett hur l&ngt deras utlandsuppdrag varit. Vi undrar om det ar en kansla eller om det
ar verkligheten och i sa fall om det beror pa att den kulturella chocken och anpassningen
gar igenom flera faser. Vi ser aven en parallell till hur Iang tid det tar att anpassa sig till
ett nytt jobb i hemlandet, dar det ofta finns en forstdelse for att individen inte presterar
pd max under forsta aret. Vi tycker inte att det bor finnas andra forvantningar pa
prestation bara for att tjdnsten sker utomlands. Fdretaget verkar nojd Over
expatriaternas prestationer utomlands men detta tycks inte kommuniceras ut till dem da

de kanner att de vill leverera ett resultat efter avslutat utlandstjanstgoéring.

6.2 Kommunikation

Vi ser ett glapp i kommunikationen mellan Foretaget och respondenten och tror generellt
att hela processen skulle 6ka i varde om Foretaget och expatriaterna forbattrade sin
kommunikation. En tydligare kommunikation kan leda till att expatriaten far en kansla av
sammanhang vilket i sin tur kan leda till att resurser utnyttjas effektivt. Bristen pa
kommunikation tar sig exempelvis i uttryck att Foretaget beskriver att de sprider sin
foretagskultur utomlands och att repatriaterna kommer hem med en kunskap om
produktionskontoret och produkterna som &r ovarderlig fér dem, samtidigt som
repatriaterna inte upplever att de anvéander sina nyforvarvade kunskaper i sitt arbete.
Var uppfattning ar att foretaget anser att de anstallda anvander sin kunskap men att
respondenterna inte forstar pa vilket satt detta sker. Det kan antingen bero pa att
respondenterna inte upplever att foéretaget vardeséatter kompetensen eller att Foretaget
brister i anvandandet av kunskapsresurserna. Ett forbattringsforslag ar darfor att
tydliggora syftet med utlandstjénsten for expatriaten och klargdra hur kunskapen faktiskt
anvands i organisationen och darigenom oka forstaelsen och vardet av kompetensen. Vi
anser aven att Foretaget kan se dver om det finns fler mdjligheter for repatriaten att
anvanda sina kunskaper exempelvis genom att lata dem arbeta med det som de har fatt
kunskaper om under sin utlandstjanst eller genom att delta i det internationella arbetet
som Foretaget har.
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Vi anser vidare att kulturella forberedelser ar en viktig del for att lyckas sprida
foretagskulturen. Vi tror att det kan vara svart att nd fram p& produktionskontoren utan
att ha kunskap om seder, bruk och sprék. De som &ker pd utlandstjanstgoring borde fa
verktygen for att kunna na fram pa ett effektivare satt. |1 vart resultat har vi sett flera
exempel pa kulturkrockar vilket far oss att fundera 6ver hur mycket Foretaget har att
vinna pa att forbereda expatriaterna med kulturell traning. Ett genomgaende tema under
intervjuerna var "vi och dom" och vi tror kommunikationen mellan expatriaten och
medarbetarna pa produktionskontoret bli effektivare om gransen mellan "vi och "dom"
suddas ut samt att expatriaten blir utbildad i hur foretagskulturen ska spridas.

6.3 Karriarplanering

Foretaget forsoker vara tydliga i kommunikationen angdende framtida karriar for att inte
skapa falska forvantningar vid hemkomsten och darigenom motverka den besvikelse som
kan uppstd nar Foretaget inte alltid kan erbjuda repatriaten att ga vidare i karriaren
direkt vid hemkomsten. Vi ser samtidigt att respondenterna fortsatter ha hdga
forvantningar och tror darfor att avsaknaden av karriarplanering kan leda till att
Foretaget riskerar att forlora arbetskraft och kompetens. Agneta Héall pratade om att
problematiken gick att mildra genom att lata medarbetarna forsta att karriaren gar att se
pa kort och lang sikt, vilket kan ge repatriaten motivation da vantan blir meningsfull,
nagot som ocksa bekraftades av respondenterna. Vart forbattringsforslag ar darfor att
implementera detta tankesatt hos expatriaterna redan innan utlandstjdnstens borjan for
att minska osakerheten. Vi tror att det skapar en forstdelse for sammanhanget och att
situationen blir mer hanterbar for expatriaten.

6.4 Anpassning

Redog6r den tidigare forskningen som vi presenterat for det ultimata sattet att utforma
en process for utlandstjanstgoring eller finns det battre satt? Samtliga av vara
respondenter efterfragar en tydligare och mer utarbetad process och sager att det skulle
ha underlattat deras utlandstjanstgéring mycket. Samtidigt ser vi att samtliga
respondenter anser att de anpassat sig bra trots ringa forberedelser fran Foretaget. Vi
ser aven att samtliga har haft en lyckad utlandstjanstgdéring som respondenterna ar
nojda over. Detta far oss att fundera 6ver om det beror pd att Foretaget aktivt valt ut
personer som ar drivande och tar egna initiativ, vilket far oss att undra om Foéretaget pa
detta satt lyckas ga runt problematiken med en  Dbristfallig process for
utlandstjanstgéring. Vi anser att det ar bra att ha en utarbetad process som stddjer sig
pa faktorer som ar framtagna i tidigare forskning. Processen bor sedan individanpassas
efter expatriatens individuella behov, dar vissa behdver mer stéd &n andra. Vid
eventuella organisationsforandringar ar det sarskilt viktigt att ha en val utarbetad
process och att kvaliteten bibehalls trots att nya medarbetare tar 6ver ansvaret.

En alternativ tolkning av Vvart resultat ar att empirin skulle kunnat se annorlunda ut om vi
aven intervjuat personer som lamnat Foretaget efter avslutad utlandstjanstgoring. Vad
beror det pa; har det varit missnéjda 6ver Foretagets satt att hantera expatriater, har de
haft problem att anpassa sig eller har de blivit erbjudna en battre tjanst pa ett annat
foretag? Vi tror att Foretaget ligger ratt i tiden med att forbattra sin process for
utlandstjanstgoring da en okad internationalisering kommer leda till att Féretaget i allt
storre utstrackning skickar medarbetare pa utlandstjanst vilket i framtiden aven kommer
leda till att de tar emot expatriater fran andra lander. Sjalva utlandsprocessen ar ofta ett
ansvarsomrade som hamnar pa HR-avdelningen vilket medfor att det blir
personalvetarens ansvar att processen ar valfungerande och att resurserna anvands pa
ett effektivt satt. Vi tror att personalvetaren har en bra kompetens att utforma foretagets
process for utlandstjanstgoring da denne har kunskap och forstaelse for de aspekter som
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tidigare forskning lagger vikt vid. Denna kunskap ar viktig att formedla vidare till chefer
och andra berdrda parter for att fa ut maximal nytta av expatriater och repatriater. Vi
tror att det ar viktigt att kunskapen om processen for utlandstjanstgéring och fallgropar
medvetandegors inte minst da tidigare forskning visar att personalomsattningen blir
hodgre vid bristfallig hantering av expatriater och repatriater.
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7. Slutsatser

Detta kapitel bestar av en kortfattad redogorelse av studiens slutsatser. Vi besvarar var
fragestallning och ger forslag till vidare studier inom omradet utlandstjanstgoring.

Vad sager teorin om hur en process for utlandstjanstgoring ska ga till och hur
val stammer Foretagets process in pa detta?

Vara resultat ar i det stora hela en bekraftelse pa det som tidigare forskning visar pa,
namligen att utlandstjanstgoring ar en stor investering bade fran foretagets och
individens sida och att det ar viktigt att se till alla delar av processen for att fa ut
maximala nyttan av utlandstjanstgoringen. Vi ser att foretaget har en utarbetad
urvalsprocess men att de har tre genomgaende brister som beror hela processen. Dessa
brister ar i kommunikationen, avsaknad av karridrplanering och ringa férberedelser. En
slutsats som skiljer sig fran tidigare forskning ar att samtliga respondenter anser att de
anpassat sig bra trots att Foretaget satsat lite pa att forbereda dem infér uppdraget.

Har Foretaget och expatriaterna samma uppfattning om hur foretagets process
ser ut under de olika stegen?

Respondenterna och Foretagets uppfattning skiljer sig at nar det kommer till
forvantningarna pa karridren dar FoOretaget anser att expatriaterna diskuterar
forvantningarna pa karriaren innan utlandstjanstens borjan med avdelningschefen medan
respondenterna berattar att det inte fatt gora detta.

En annan skillnad ar att Foretaget berattar att de vardesatter de kunskaper som
repatriaten atervander med till hemorganisationen med men detta har inte framgatt till
respondenterna som i manga fall inte upplever att de inte har anvandning av sina
kunskaper fran utlandstjanstgoringen i sitt nya arbete.

Hur kan processen for utlandstjanstgoring forbattras pa Foretaget?

Vara forbattringsforslag handlar till stor del om att forbattra Foretagets forberedelser och
kommunikation samt att utféra en Kkarriarplanering. Vi forespradkar en tydlighet fran
Foretagets sida samt att Foretaget blir battre pa att ta tillvara pa kunskapen som
repatriaten atervander med.

Forslag till vidare forskning

Ett forslag till vidare studier &ar att undersbka hur kunskapsoverféring mellan
internationella foretags olika delar sker. Ytterligare ett intressant omrade ar att
understka skillnader och likheter i olika kulturers uppfattningar om hur arbete ska
bedrivas och hur en ledare ska vara.
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9. Bilagor

9.1 Intervjuguide foretaget

Vi presenterar oss sjalva och vart uppdrag.

Vi berattar for intervjusubjektet att hon far vara anonym och om det ar ok att vi spelar in
intervjun. Vi berattar att vi har gjort en intervjumall som matchar de omraden som vi har
utarbetat for att uppna vart syfte. Darfor kommer vi forsoka halla oss till den i storsta
mojliga man.

Vi ber intervjuobjektet beratta om sig sjalv.

Bakgrund/utbildning?

Hur lange har du varit anstélld inom féretaget?

Vilka &r dina arbetsuppgifter?

Hur lange har du arbetat med utlandsanstallda? (Vilken roll har du i processen?)

I vilken utstrackning forekommer utlandstjanstgoéring i Foretaget idag?

Varfor anvander ni er a expatriater?

Hur manga expatriter har ni idag?

I vilka lander?

Hur manga har atervant fran utlandstjansten?

Har ni ndgon genomsnittlig tid p& uppdraget?

Hur hanterar ni expatriatens eventuella familj?

Finns det en utarbetad process for utomlandstjansten och ur ser den i sa fall ut? Hur
avgors vem som blir uttagen? (Ses det som ett karriarsteg och en befordran? Gors det
en karriarplanering?)

Vad erbjuder Foretaget for forberedelser for expatriaten?

Vem ansvarar for detta? (Hur ser ansvarsfordelningen ut?)

Hur ser kontakten med expatriaten ut under utomlandsuppdraget?

Finns det en process vid utlandstjanstgoringens slut?

Vem ar ansvarig for det? (Hur ser ansvarsférdelningen ut?)

Nar vet expatriaten vilken tjanst den kommer fa i hemorganisationen vid atervandandet?
Gors det en utvarderingar efter uppdraget?

Har du nagon uppskattning om hur stor del av repatriaterna som lamnar Foretaget efter
avslutad utomlandstjanst? (Vad beror det pa?)

Hur tillvaratar Féretaget repatriatens kunskaper efter avslutat uppdrag?
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9.2 Intervjuguide respondenter

Vi presenterar oss sjalva och vart uppdrag.

Vi berattar for intervjusubjektet att hon far vara anonym och om det ar ok att vi spelar in
intervjun. Vi berattar att vi har gjort en intervjumall som matchar de omraden som vi har
utarbetat for att uppnd vart syfte. Darfor kommer vi forsoka halla oss till den i storsta
mojliga man.

Vi ber intervjusubjektet beratta om sig sjalv.

Bakgrund/utbildning?

Hur lange har du varit anstélld inom féretaget?

Vilken tjanst hade du innan avfard? Var har du gjort din utlandstjanstgéring? Vad for typ
av tjanst hade du vid utlandstjanstgéringen? (Hur lange)

Hade du tidigare erfarenhet av utlandstjanstgéring innan det uppdrag du hade for
Foretaget?

Fore
Varfor sokte du utlandstjansten?

Beratta hur det gick till nar du blev utvald till att géra utlandstjanst?

Beratta om hur foretaget foreberedde dig infor uppdraget? (flytthjalp, traffa expatriater
som varit dar tidigare, tvarkulturell traning/copingstrategier, praktiskt & osynlig familj,
sprakkurs, kontaktperson etc.)

(Hur hanterade Foretaget din eventuella familj?)

Beratta om vad du sjalv gjorde for att forbereda dig (och ev. familj) inféor uppdraget.
Pratade ni om din framtida karriar innan avresan?

Vad hade du for forvantningar innan avfarden?

Onskar du att Foretaget hade forberett dig pa ndgot annat satt?

Under

Hur gick det till i borjan av din utlandstjanst? (Introduktion? Anpassning? Kultur och
arbetsuppgifter).

Vad var latt? Svart? (Kultur och arbetsuppgifter)
Vad var foérvantat? Ovantat? (Kultur och arbetsuppgifter)

Hade du kontakt med nagon fran foretaget i hemlandet under tiden? I sa fall kan du
beratta om den? (tillvagagangssatt, frekvens)

Vad hade du for typer av kontakt med Sverige under din utlandstjanstgoring?

Beratta vad du tycker att foretaget mer hade kunnat gora for att underlatta under din
utlandstjanstgoring.

Efter

Ville du hem eller stanna kvar nar det var dags for hemfard? (Vad var det som gjorde att
du ville hem och varfér ville du stanna?)

Kan du beskriva hur forberedelserna infér hemfarden gick till? (exempel vetskap om nér
hemresan sker och néar du fick den vetskapen)

Hade du sokt en specifik tjanst eller gett forslag till vad du ville arbeta med nar du kom
tillbaka? (Eller till en ny utlandstjanst?)
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Nar fick du veta vilken tjanst du skulle ha néar du kom tillbaka? Hur fick du beskedet? Var
det den tjanst du forvantat dig? Kan du beratta om hur du upplevde detta?

Hur vdlkomnades du tillbaka?

Kan du ge exempel p& hur foretaget tog tillvara pa dina nya erfarenheter och kunskaper?
Kan du beratta om hur det var att komma tillbaka till kontoret vid hemkomsten?

Kan du beratta om eventuella problem som uppstod vid hemkomsten?

Upplevde du det som svart att ateranpassa dig till den Svenska kulturen?

Hur utvecklades din karriar efter hemkomsten? Stamde den med dina férvantningar?
Forandrades dina forvantningar pa din framtida karriar under uppdragets gang?

Har din utlandstjanstgoring paverkat din installning till foretaget som arbetsgivare?
Utvarderades din utlandsvistelse och hur anvandes i s& fall utvarderingen?
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9.3 Rekommendationer
Fore

e Gor en fullstandig plan for hela processen som innehaller allt som ingar i
rekommendationerna.

e Ha en kontaktperson som expatriaten kan kontakta med fragor under hela
uppdraget.

Urval

Sortera ut riskpersoner som till exempel saknar stabil familjesituation. Alder och tidigare
utlandserfarenheter kan vara avgorande for anpassningsformagan. Egenskaper som
gynnar en lyckad utlandstjanstgoéring ar teknisk kunskap, diplomatiska fardigheter,
flexibilitet, sprakkunskaper, ledaregenskaper, mognad samt eventuell familjs majlighet
att anpassa sig. Vid urval ar det aven viktigt att se till medarbetarens sociala kompetens
da detta underlattar repatriationen da sociala personer har lattare att bibehalla sitt
natverk privat och inom organisationen.

Undersok individens anpassningsformaga utifran dessa parametrar
e  Sjalvuppfattning
e Anpassningsformaga
e Formaga att forsta en frammande kultur.
e Ta héansyn till hur stora de kulturella skillnaderna ar om man jamfér hemlandet
med landet som utomlandsuppdraget ska ske.

Forberedelser

Forankra mal och mening med uppdraget till medarbetaren innan avresan.

Utbilda medarbetaren om hur féretagskulturen kan spridas.

Sprakutbildning

Valmogjligheter nar det géller exempelvis boende.

En mentor som kan fungera som bollplank och ta tillvara pa emedarbetaren

intressen nar denne ar pa utlandstjanst. Mentorn bor ha tidigare erfarenhet av

utlandstjanstgoring och skall féorberedas innan uppdraget. Om mentorn avslutar
sin tjanst innan expatriatens utlandstjanst ar slut bor en ersattare ta 6ver
ansvaret.

e En checklista med praktiska forberedelser sdsom vaccination, kontrakt, skatter,
eventuell utvandring, som expatriaten ska genomféra innan avfard. Detta leder till
en trygghet da medarbetaren vet vilka steg denne ska ga igenom innan avresan.

e En handbok om vad expatriaten kan forvanta sig och krava beroende pa langden

av uppdraget.

Kulturell traning

Gor en behovsanalys dar medarbetarens styrkor och svagheter reds ut. Faktorer som
familjeforhallanden, tidigare erfarenheter av utlandstjanstgéring och nuvarande
arbetsuppgifter ar ocksa avgorande for granden av kulturella forberedelser som individen
behdver. Den kulturella traningen ska dven anpassas efter landet som utlandstjansten
sker i.

Respondenterna efterfrdgar en professionell utbildare och anser att det ar svart att fa
kulturell traning frdn kollegan da alla har olika erfarenheter. Att fa tala med en kollega
som har tidigare erfarenhet av utlandstjanstgoring ar dock ett uppskattat komplement till
en professionell utbildare.
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Ge medarbetaren en guidebok/handbok om landet alternativt en valkomstvideo sa
att medarbetaren borjar forbereda sig mentalt for utlandstjanst.

Kulturell traning bor ske i tre steg:

Uppméarksamma medarbetaren om vilka normer, varderingar och beteenden som
ar aktuella i landet.

Reflektera over vilka skillnader det finns mellan hemlandet och landet.
Anpassning efter beteenden, normer och varderingar som ar radande i landet.
Dessa steg gor att medarbetaren blir medveten om de skillnader som finns och
darigenom utdkas deras kognitiva scheman och anpassningen till den nya
kulturen ska bli enklare.

Karriar

Tydliggor roller och arbetsuppgifter innan avresan vilket kan leda till att
medarbetarens osakerhet infor det nya arbetet minskar.

Karriarplanering leder till medarbetarens valbefinnande, bidrar till motivation och
mojliggor for medarbetaren att kunna anvanda sig av sina kunskaper i sin
framtida karriar.

Diskutera forvantningar, tank pa det psykologiska kontraktet. Var tydlig med vad
som hander nar de kommer hem och vad de kan forvanta sig.

Visa pa goda exempel pa lang sikt, 2-3 ar efter utlandstjanstgoringen.

Ha en mentor som tar tillvara pa expatriatens intressen i hemorganisationen.

Under

Ge expatriaten en introduktion till vardagslivet dar de bland annat far vetskap om
sjukvard, polisstation, mataffarer, restauranger, bankomat och dylikt.

Formedla svensk kontakt i utlandet: SVEA, Svenska kyrkan, svenska

natverk, tipsa om svensk mat p& IKEA men uppmuntra dven expatriaten att ta del
av den inhemska kulturen pa plats.

Se till att expatriaten har kontakt med hemorganisationen under uppdraget. Detta
kan till exempel ske genom en mentor och genom att ha en uppbokad och
aterkommande tid dar expatriaten far aterkoppla.

Ge praktiska rad och beratta vem som star for kostnader. Ge ekonomiska ramar
for exempelvis husgerad och flytt av bohag.

Var tydlig i kommunikationen.

Forberedelser infor hemresan

Borja forbereda hemkomsten sex manader innan repatriationen vid langre
utlandstjanstgoring. Detta medfor att expatriaten paborjar sina mentala
forberedelser infor repatriationen.

Kontakta expatriaten for att stamma av laget inféor hemresan.

Uppmaéarksamma expatriaten om att denne sjalv behdver sdka en tjanst i
hemorganisationen.

Ge expatriaten information om hemkomsten och om den framtida tjansten.
Fysisk omflyttning. Ge expatriaten en checklista med exempelvis flyttfirmor och
myndigheter som denna ska kontakta.

Efter

Ge repatriaten uppmarksamhet vid hemkomsten till exempel genom ett
valkomnade.
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Lat repatriaten kanalisera det som den varit med om genom till exempel en
mentor, coach eller presentation.

Anpassa aterkomsten efter individen. En del vill ha lugn sa att de kommer in i
livet och arbetsuppgifterna andra vill ha en utmaning direkt.

Uppfdljning - folj upp repatriatens utveckling for att minska kulturchocken. Ha
beredskap for eventuell ohalsa och 6nskemal fran repatriatens sida.
Utvarderingen ska bestd av repatriatens prestation under uppdraget, repatriatens
upplevelse av forberedelser och om dessa har varit till nytta for expatriaten.

Ta tillvara pa repatriatens kompetens och lat denne dela med sig av sina
kunskaper.
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