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SAMMANFATTNING

Expatriater ar viktiga men ocksa dyra tillgangar i multinationella foretag.
Expatriering innebé&r en stor utmaning i form av ett nytt arbete i ett nytt land, allt
inbaddat i en ny kultur, ofta med ett fraimmande sprak, vilket kraver nya satt att
hantera tillvaron. Da de flesta expatriater har familj, galler det i hogsta grad dven den
medféljande. Genom en kvalitativ studie med fenomenologiskt angreppssatt
undersoktes expatrieringsprocessen pa fyra svenska multinationella foretag, med
syfte att beskriva processen utifran olika perspektiv; forskning, foretag och
expatriater. Fyra kvalitativa intervjuer genomférdes med yrkesverksamma inom
omradet, vilka utgjorde deltagarna tillsammans med 10 atervandande expatriater som
genom en skriftlig sjalvrapport beskrev sina upplevelser med egna ord. |
diskussionen aterfinns likheter och skillnader mellan teori och praktik och
huvudsakliga forbattringsomraden, inklusive forslag pa atgarder. Eftersom de flesta
expatriater upplever storre problem vid repatrieringen an anpassning till véardlandet,
tyder det pa att repatrieringsprocessen till stor del bor forbattras sa att foretag i hogre
grad kan ta tillvara pa personal med internationell kompetens och forhindra att de
ldmnar organisationen. Vidare verkar det finnas stor utvecklingspotential géllande
urvalsprocessen och att man bor satsa mer pd att utforma korrekta forvantningar infor

uppdraget, samt tvéarkulturell traning, bade innan avresa och efter ankomst.

Nyckelord: expatriat, anpassning, repatriering, fenomenologi, Sphinx Lexica



ABSTRACT

Expatriates are important but also expensive assets in multinational
companies. A new employment and a new country, all embedded in a new
culture, often with a foreign language, makes expatriation a big challenge.
This also highly affects accompanying partners, since most expatriates bring
their families on the assignment. The process of expatriation was examined
by a qualitative study with a phenomenological approach and included four
Swedish multinational companies, with the purpose of describing the process
using different perspectives; research, companies and expatriates. The
participants were four HR professionals who participated in qualitative
interviews, and 10 repatriated expatriates, who through a written self-report
described their experiences, in their own terms. The discussion includes
similarities and differences between theory and practice and areas of
improvement, including proposals of interventions. Most expatriates
experience more problems with the repatriation than adaption to the host
country, which indicates that the repatriation process should be improved to
make companies more able to take care of employees with international
competence and prevent them from leaving the organisation. Forming
correct expectation prior to the assignment, development of the selection
process and cross-cultural training, both prior to departure and after arrival

includes other areas of great significance.

Keywords: expatriate, adaptation, repatriation, phenomenology, Sphinx

Lexica



Tack

Forfattaren vill rikta ett stort tack till de fyra foretag och
intervjupersoner som stallde upp i undersékningen, for stort
engagemang och for att ni har bidragit med mycket vardefull
information till uppsatsen. Det galler i hogsta grad &ven de
expatriater som deltog i undersékningen - tack for att ni tog er tid att
dela med er av era erfarenheter till mig. Slutligen vill jag tacka min
handledare Roger Sages, for vagledning under uppsatsens gang, inte

minst gallande fenomenologin och tillampning av Sphinx Lexica.

Sara Stjernquist
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LITEN BEGREPPSORDLISTA

Da den absoluta merparten av tillganglig litteratur om amnet &r pa engelska och det saknas
lampliga 6versattningar for manga vanligt forekommande ord och begrepp, har jag for vissa
begrepp gjort egna 6versattningar. Nedan foljer darfor en forklaring av sddana 6verséttningar

samt dvriga relevanta begrepp som forekommer under uppsatsen, for att underlatta lasningen.

e Expatriat (fran engelskans “expatriate™). Betyder i uppsatsen en person som inom ett
multinationellt foretag skickas pa utlandsuppdrag. En mer detaljerad definition finns pa
sidorna 3-4.

e Expatriering (fran engelskans “expatriation™). Att sanda ut anstallda pa tidsbegransade
utlandsuppdrag.

e Partner (frén engelskans “spouse”). Oversattningen ar egentligen maka eller make, men
da ett par inte nodvandigtvis ar gifta anvands ordet partner, som inte heller ar ett
konsbestamt ord. Aven termen "medféljande” anvands som synonym och syftar da till
partnern som féljer med pa utlandsuppdraget.

e Tvérkulturell och interkulturell (fran engelskans "cross-cultural och “intercultural™).
Manga forskare och forfattare finner begreppen tvarkulturell och interkulturell liktydiga
och anvander dem som synonymer, andra vill skilja dem at. Enligt Lundberg (1991), har
termen interkulturell alltmer bérjat ersatta begreppet tvarkulturell bade inom Sverige och
i engelsksprakig litteratur. | uppsatsen anvands termen tvarkulturell huvudsakligen vid
interaktioner eller jamforelser mellan olika kulturer, medan interkulturell mer syftar pa
interaktion inom kulturer, dar flera olika kulturer samverkar.

e Repatriat (fran engelskans “repatriate”). Person som atervander till sitt hemland.

e Repatriering. Aterférande till hemlandet.

e Ackulturering (fran engelskans "ackulturation™). Férandringar som sker till foljd av att
manniskor fran olika kulturella bakgrunder har kontakt med varandra.



INLEDNING

Vi lever idag i ett samhé&lle som ké&nnetecknas av globalisering och internationella
forflyttningar, gallande bade varor, kapital och arbetskraft. De senaste 30 aren har antalet
multinationella foretag 6kat kraftigt (Anderson, 2005), samtidigt som konkurrensen har dkat
och organisationerna har varit utsatta for 6kad kostnadspress (Scullion & Brewster, 2001).
Internationaliseringen av vérldens marknader och 6kningen av multinationella féretag har
resulterat i fler tvarkulturella interaktioner och ett storre behov av att identifiera och hantera
kvalificerad personal for utlandsuppdrag pa ett effektivt satt (Anderson, 2005, Black,
Mendenhall & Oddou, 1991, Harvey & Novicevic, 2001). Tidsbegransade utlandskontrakt ar
en l6sning manga foretag anvander sig av for att tillgodose den ¢kande efterfragan pa
internationellt flexibel arbetskraft (Bogren, 2008) och antalet expatriater runt om i vérlden
okar (Bogren, 2008, Brewster, 1988) vilket har gjort det viktigare att férsta och hantera hela
expatrieringsprocessen. Inom EU har den kraftiga tillvaxten for expatriering skett i takt med
avvecklingen av granser for forflyttning av kapital, varor och arbetskraft. Battre
reseforbindelser har ocksa gjort att manga lander finns inom ett par timmars restid, dock
innebdr inte expatriering mellan grannlander nédvandigtvis en mindre problemfylld process
(Scullion & Brewster, 2001). Aven i Sverige arbetar fler och fler svenskar i utlandska bolag
(Torbi6rn, 1976) och foretag etablerar sig utomlands i storre utstrackning, vilket har gjort att
den svenska kvalificerade arbetskraften efterfragas att vara allt mer globalt flexibel. Manga
svenska foretag ar dock oroliga for att behovet av kvalificerad arbetskraft till utlandsuppdrag
ar storre an vad det finns potentiella kandidater (Bogren, 2008).

Internationalisering berdr inte bara tekniska och ekonomiska aspekter; d&ven omraden
som psykologi och kultur har stor betydelse, som for manga affarschefer ar relativt okanda
(Sappinen, 1993, Torbidrn, 1976). Med internationaliseringen medfdljer ett utbyte av varor,
idéer, information och kulturella traditioner (Bogren, 2008) och kulturell mangfald och
ackulturering &r en central fraga som alla moter och som &r har for att stanna i alla lander
(Berry, 2005). Interkulturell kommunikation och att ta del av interkulturella méten kan inte
undvikas i den vérld vi lever i idag, vilket gor att interkulturell kompetens nu &r viktigare &n
det nagonsin tidigare har varit (Lustig & Koester, 2010). Hanteringen av expatrieringsuppdrag
kommer att vara en viktig del i foretags framgang i utlandsverksamheter (Forster, 1999), men
hur framgangsrik en placering av arbetskraft blir beror aven till stor del pa individernas
reaktion och hur de anpassar sig till kulturen och normerna i vardlandet (Sims & Schraeder,



2004). Trots att expatriater utgor en sa viktig tillgang for foretagens formaga att uppna sina
strategiska mal, uppmarksammas inte urvalsprocessen, utveckling, stod och repatriering av
individerna i tillrdcklig grad (Schaefer, Hannibal & O’Neil, 2003). Ett misslyckat uppdrag kan
fa langtgaende konsekvenser for bade féretag och individer och det verkar saledes som att det
finns ett 6kat behov av att uppmarksamma expatrieringsprocessen, samt att framja
framgangsrik hantering av processens alla delar sasom urval och rekrytering, tvarkulturell
traning, anpassning och repatriering. Forfattaren upplever ocksa att hela omradet ar nagot som
i stor utstrackning har saknats i den svenska utbildningen och som forst patraffades vid studier
utomlands. Dessutom kommer mycket av kunskapen om expatriering och hantering av
processen fran amerikanska forskare som har studerat amerikanska foretag och expatriater
(Black & Gregersen, 1991a, Scullion & Brewster, 2001). Detta &r ett problem da manga
amerikanska organisationsteorier implicit antas vara universella, trots all forskning som gjorts
om den kulturella mangfald som existerar och vilken betydande inverkan kultur har pa
organisationsbeteenden (Boyacigiller & Adler, 1991, Hofstede, 1980). Det verkar darfor
onskvart att vidga perspektivet till att aven inkludera forskning fran andra lander, varav
studien riktar sig till svenska foretag och svenska expatriater.

Syfte

Syftet med uppsatsen ar att genom en kvalitativ studie med fenomenologisk ansats undersdka
och beskriva expatrieringsprocessen fran olika synvinklar, genom att kombinera teorier och
tidigare forskning, intervjuer med personer som arbetar med expatriater pa svenska
multinationella féretag samt sjalvrapporter fran individer som sjélva har varit ute pa
expatrieringsuppdrag. Syftet ar vidare att deltagarna i studien ska fa beskriva sina upplevelser
om fenomenet med sina egna ord och att resultatet ska kunna bidra till en storre forstaelse for
processen, vilket kan gynna bade foretag och individer. Studien riktar sig medvetet till
svenska foretag och svenska expatriater, da det verkar som att den mesta av forskning som

finns tillganglig inom amnet ar amerikansk och har utforts pa amerikanska foretag.

TEORI OCH FORSKNING
Expatriater
Definition av expatriat
Enligt Yeoh och Khoo (1998), harstammar ordet “expatriat” fran den latinska termen “ex
patria”, vilket betyder “fran hemlandet”. Francesco och Gold (2005), faststaller en bred



definition pa expatriat; en anstélld som arbetar utanfor sitt hemland. Expatriering kan
definieras som “temporér migration av kvalificerad arbetskraft” (Bogren, 2008, s. 25) och ar
en vanlig taktisk atgard inom den internationella forflyttningen av personal (Pires, Stanton &
Ostenfeld, 2006). Expatrieringsuppdrag, eller sa kallade expatskontrakt, innebar
tidsbegrénsade utlandskontrakt vid en av féretagens utlandsenheter som vanligtvis stracker sig
over tva eller tre ar. Med kontraktet foljer ofta fordelaktiga villkor som hag 16n, erbjudande
om betalda bostader bade i hemlandet och pa den nya orten, chauffor och tjanstefolk vilket
gor expatriater till en ovanligt stark migrationsgrupp som dessutom har en systematiserad
forbindelse for forflyttning tillbaks till hemlandet. For individen innebér expatriering att man
flyttar fran sin hemmiljo till en ny plats utomlands. Bade forskning och samhallsdebatten
utgar manga ganger fran att individerna endast ser flytten som en positiv upplevelse som
praglas av spannande chanser och sjalvforverkligande (Bogren, 2008). Expatriater lamnar
dock bade det sociala stodet fran sina etablerade liv och sin hemorganisation bakom sig. Till
en borjan kan uppdraget bade kannas fascinerande och dventyrsfyllt, men ocksa ensamt. Ofta
medf6r uppdraget fler utmaningar och mer ansvar &n vad som tidigare kravts i hemlandet
(Osland, 1995).

Anledningar till expatriering

Det finns flera forklaringar till varfor foretag véljer att anvanda sig av expatriater, exempelvis
cirkulation av kunskap och effektiv kommunikation mellan foretagets enheter, att utrusta
anstallda med internationell erfarenhet samtidigt som man tar tillvara pa deras fardigheter,
utveckling av organisationen, nationell representation och for att behalla kontroll Gver
foretaget (Bogren, 2008, Brewster, 1988, Torbitrn, 1976). Enligt Francesco och Gold (2005)
ar det viktigaste malet med tvarkulturella forflyttningar omplacering av kunskap och
formagor, samt att utveckla en global kompetens hos foretagets managers. En ytterligare
anledning till expatrieringsverksamhet inkluderar brist pa arbetskraft i vardlandet (Pires et al.,
2006); manga foretag foredrar inledningsvis att hantera sina lokala verksamheter med
expatriater da inhemska managers med den ratta erfarenheten och utbildningen kan vara svara
att hitta (Edkins, 1995). I en undersokning av Sappinen (1993) var i de flesta fall inte motiven
for att skicka ut expatriater ordentligt analyserade och det &r dven vanligt att expatriater
anstalls i en alltfor hastig reaktion for att fylla en ovéntad eller ny vakans utomlands (Shilling,

1993). Aven om ménga multinationella foretag anstranger sig for att rekrytera och utveckla



personal pa lokala nivaer, forblir expatriater en viktig bestandsdel i bemanningsstrategin
(Schaefer et al., 2003).

Hantering av expatriater

Hantering av expatriater handlar om mycket mer an organisering av forflyttningar, men tyvarr
ser manga organisationer huvudsakligen till de administrativa delarna och forbiser de stora
mervéardena som investeringen kan innebdra (Schaefer et al., 2003). Expatriering ar en viktig
men ocksa riskfylld och dyr verksamhet for foretag, vilket gor att noggranna urvalsprocesser,
foreberedelser, tvarkulturell traning samt fortgaende stéd och radgivning for dem och deras
anhoriga under uppdraget ar avgorande for framgang (Brewster, 1988, Edkins, 1995, Forster,
2000, Francesco & Gold, 2005). Expatriater far ofta extra kompensation for besvaret att bo
utomlands och manga foretag erbjuder ytterligare formaner som kan medfora ett bekvamare
liv for expatriaten och darmed dka motivationen att aka utomlands. Sammantaget med
kostnaderna for forflyttning blir en expatriering mycket dyrare an att lokalanstélla (Francesco
& Gold, 2005). De flesta organisationer har en eller ett par HR specialister som
huvudsakligen arbetar med urval och hantering av expatriater (Brewster, 1988), varav manga
haller med om att hanteringen av expatrieringsprogram kraver regelbunden och kontinuerlig
forbattring (Krell, 2005). Enligt Wright, Geroy och Baker (1996), &r utvarderingar en viktig
komponent i hantering av expatriater, saval som att utveckla riktlinjer for hur anstéllning,
hantering och repatriering av expatriater ska skotas. Inom manga storre foretag ar det vanligt
med en implicit eller uttalad policy att utlandserfarenhet ar ett maste om man vill nd en
chefsbefattning, vilket dven ar ett satt att locka ut personal pa uppdrag trots att det kan utgéra
en karriarrisk for den anstallda (Hegardt Grant & Svantesson, 1998). Expatriater borde ges sa
mycket tid som mgjligt for information och instruktioner och foretagen borde vara ppna med
precis vad forflyttningen kommer att innebéra, bade for dem sjalva och for eventuell
medfdljande familj. Stod borde inte bara vara tillgangligt i borjan utan fran stunden som
erbjudandet om uppdraget uppkommer, tills repatrieringen (Forster, 2000). Expatriater
upplever manga motsagelser eftersom de befinner sig i ett mellantillstand — mellan tva
kulturer och mellan tva organisationer (Osland, 1994). For att kunna utfora det nya arbetet pa
ett framgangsrikt satt, samtidigt som det sker en anpassning till den nya kulturen for
expatriaten och eventuell medféljande familj, kravs bade tekniska och sociala formagor,

tillsammans med goda copingstrategier (Francesco & Gold, 2005).



Definition och predicering av framgang

Ett tydligt matt pa vad expatrieringsframgang innebar saknas, men en vanligt forekommande
definition &r att personen stannar utomlands lika lange som planerat, nagot som dock varken
indikerar forandring i produktivitet, effektivitet eller rykte (Sappinen, 1993). En annan
definition av ett lyckat expatrieringsuppdrag ar huruvida uppdraget har utforts effektivt och
om de organisatoriska malen har uppnatts (Pires et al., 2006). Vid ett framgangsrikt uppdrag
lar sig expatriater att anpassa sig till andra kulturer och de kan uppleva en stark ké&nsla av
valbefinnande. Expatriaten kan da atervanda med oOkat sjalvfortroende, béttre
sjalvmedvetenhet och interpersonella fardigheter, och storre tolerans for olikheter. Manga
beskriver aven forbattrade arbetsformagor, nya attityder och en starkare familjerelation
(Osland, 1995). Enligt Forster (2000), & manniskor med effektiv planering, realistiska
forvantningar, en stark kansla av kontroll samt som halls vélinformerade under uppdraget mer
troliga att bli framgangsrika. Expatriater vars forvantningar inte matchar verkligheten av
uppdraget kanske lamnar uppdraget eller organisationen som har investerat sa mycket i dem
(Schaefer et al., 2003). Korrekta forvantningar minskar osakerhet och negativa reaktioner och
kan darmed vara en nyckel till effektiv anpassning for en individ (Black et al., 1991). Wright
et al., (1996), havdar att ett uppdrags framgang ofta beror mer pa utvecklandet av relationer
an teknisk skicklighet. Sappinen (1993) menar att ett lampligt matinstrument som mater nivan
av framgang borde utvecklas, i takt med en plan for hur man ska identifiera och hantera
misslyckande uppdrag. Det ar viktigt att bade foretaget och individerna satter upp och

tydliggor mal for uppdraget.

Misslyckande

Expatriater ar mycket kostsamma for foretagen (Bogren, 2008, Francesco & Gold, 2005) och
med tanke pa de hoga kostnaderna och strategiska betydelserna fér manga utomlandsuppdrag,
ar det viktigt bade for organisationen och for den anstallde att uppdraget blir lyckat, nagot
som tyvarr ofta inte blir fallet (Sims & Schraeder, 2004). Enligt Shilling (1993) existerar en
orovackande hog misslyckandefrekvens pa alla nivaer inom organisationen och antalet
misslyckade operationer verkar inte ha minskat med tiden (Pires et al., 2006). Jassawalla,
Asgary och Sashittal (2006), havdar att manga expatriater avbryter uppdraget eller atervander
till karriarer de ar missnojda med, samt att foretag ar daliga pa att reda ut orsaken till
misslyckade uppdrag. De anser vidare att hoga stressnivaer och ineffektiv repatriering ar

vanliga anledningar till misslyckade expatrieringsuppdrag. En vanligt férekommande



definition pa misslyckande ar for tidig aterkomst fran uppdraget (Brewster, 1988, Francesco
& Gold, 2005, Pires et al., 2006, Solomon, 1994). En annan definition ar att expatriaten har
misslyckats med att uppna de mal som foretaget satt upp (Solomon, 1994). For foretagen
uppkommer uppenbara direkta kostnader, t.ex. 6kade anstéllningskostnader med ett
misslyckat uppdrag, men aven hdga kostnader som ar svara att kalkylera, som negativ
paverkan pa foretagets rykte och anseende, skadade relationer, forlust av marknadsandelar
och affarsmojligheter, bristande arbetsprestationer och forsamrade mojligheter att kunna
attrahera toppkandidater for framtida utomlandsuppdrag (Black & Gregersen, 19914, Black &
Gregersen, 1991b, Sappinen, 1993, Shilling, 1993, Solomon, 1994). For expatriaten kan ett
misslyckat uppdrag leda till samre karriarmdjligheter inom eller utanfér organisationen (Pires
et al., 2006, Sappinen, 1993, Solomon, 1994) men dven till sémre sjalvkansla och 6kad risk
for missbruk. Det finns intressanta liknelser mellan effekter av misslyckande uppdrag och
symptom for kulturchock (Sappinen, 1993), som diskuteras langre fram i uppsatsen. Enligt
Sappinen (1993) borde man ifragaséatta det ofta underforstadda antagandet att det ar
expatriaten sjalv som &r orsaken till misslyckandet; tvartemot forvantningarna har de flesta
misslyckandena ingenting med bristande formagor att gora, utan majoriteten misslyckas p.g.a.
familjesvarigheter (Solomon, 1994). I en studie av Tung (1987), var de tre vanligaste
anledningarna till misslyckande uppdrag (1) oférmagan for partners att anpassa sig till den
nya miljon; (2) oformagan hos managern att anpassa sig till miljo och (3) andra
familjerelaterade problem. Aven mer nutida forskning (Garonzik, Siegel & Brockner, 2000)
foreslar att manga faktorer som inte direkt ar relaterade till arbetet paverkar vilken risk som
finns for att expatriaten lamnar uppdraget i fortid, som partnerns anpassning, sjukvard och
levnadsfarhallanden. En annan huvudanledning som namns till det hoga antalet
misslyckanden &r att manga foretag anvander olampliga urvalskriterier (Forster, 2000). Enligt
Brewster (1988), kan effektiva urvalssystem och procedurer och vél uttankta och relevanta

traningsprogram reducera majligheten till misslyckande.

Internationell erfarenhet

Tidigare internationell erfarenhet borde vara en bra indikator for framgang i ett
expatrieringsuppdrag (Francesco & Gold, 2005). Manga forskare har visat att tvarkulturell
anpassning kan forenklas av tidigare internationell erfarenhet, eftersom sadan erfarenhet kan
ge information som kan minska osékerheten och forma korrekta férvantningar infor uppdraget
(Black et al., 1991, Black & Gregersen, 1991b, Church, 1982, Fischer & Hartel, 2003,



Mamman, 1996, Waxin & Panaccio, 2005). Expatriater som har tidigare erfarenhet fran
utlandsuppdrag och som redan ar familjara med ett lands sprak och kultur behover kanske

endast anpassa sig psykologiskt (Wright et al., 1996).

Motivation

Ett internationellt uppdrag kraver en hogre motivationsniva an ett inhemskt (Black &
Mendenhall, 1990) och desto storre individens motivation ar till flytten, desto storre kommer
anstrangningen for att anpassa sig till den nya tillvaron att vara (Black & Gregersen, 1991b).
Potentiella expatriater som inte visar nagot storre intresse for processen borde fungera som en
varning for HR managers (Forster, 2000), da endast anstéllda som visar entusiasm och verkar
involverade dr troliga att gora de nddvandiga uppoffringar som uppdraget kraver; personer
som fran borjan ar ambivalenta ar ocksa troliga att utveckla det synsattet nar de &r utomlands.
De som inte kanner sig positiva till att aka kommer troligen att anpassa sig samre utomlands,

och rapportera fler negativa upplevelser (Osland, 1995).

Medf6ljande partner och familj

Flera undersokningar har visat att den 6vervédgande majoriteten expatriaterna ar av manligt
kon och att de flesta ar gifta, vilket betyder att det i de flesta expatrieringsuppdrag finns en
medfdljande partner, oftast en kvinna (Hardill & MacDonald, 1998, Solomon, 1994). Enligt
Yeoh och Khoo (1998), forsummar litteraturen ofta familjen, sérskilt kvinnorna, som aktiva
deltagare i flytten. Flera forskare har argumenterat for att partnerns anpassning &r en viktig
faktor i att faststalla framgang eller misslyckande av utlandsuppdrag (Black & Gregersen,
1991b), da det ofta ar misslyckad anpassning hos partnern som leder till att ett uppdrag
avbryts tidigare an forvantat (Brewster & Pickard, 1994). Kvinnliga medféljande upplever
svarare anpassningsproblem an manliga expatriater, eftersom mannens arbete oftast ar
anledningen till utlandsvistelsen och expatriatsamhallet darfor kretsar kring ménnen. Arbetet
fungerar som en drivkraft och forankring dar mannen dven far stod, kan utveckla sociala
relationer och sin tillvaro ifran, samt utgor en kontinuerlig trad som féljer med fran hemlandet
(Brewster & Pickard, 1994, Hegardt Grant & Svantesson, 1998, Yeoh & Khoo, 1998). Darfor
stalls det ofta hdge krav pa partnern, som ocksa i regel upplever den storsta forandringen i sin
roll. Det ar darfor viktigt att den medfoljande ar med som beslutsfattare vid flytten, da det
okar motivationen och lusten att paverka sin situation (Hegardt Grant & Svantesson, 1998).
For manga partners innebdr flytten att bli avskuren fran sitt sociala natverk bland familj,



vanner och samhallet (Solomon, 1994, Yeoh & Khoo, 1998) och manga vittnar om att den
initiala perioden préglas av osékerhet och social isolering, dar de &r beroende av mannens
arbete som kalla for social kontakt. De flesta kvinnor havdar dock att de hade en roll i flytten
och att deras bekréftelse var viktig for hela foretaget (Yeoh & Khoo, 1998). Forster (2000),
anser att det borde vara standard pa alla foretag att involvera partnern i diskussionen om
forflyttningen. Partners ar ofta inte lika exalterade 6ver utlandsuppdraget som expatriaten,
varav det ar viktigt att foretagen soker partnerns asikt. En undersokning av Forster (2000),
visade att desto mer positiv partnern var infor flytten, desto storre var engagemanget i
kulturella férberedelser och sjélvinitierad tréning, vilket ledde till battre anpassning. Alla
foretag borde ge bade sina anstéllda och dess medftljande familj orientering i att leva i en
annan kultur och aven om partnern tidigare har levt utomlands, kan mojligheten att besoka
vérdlandet innan man flyttar ge viktig information som kan minska osakerheten och darmed
den tvarkulturella anpassningen (Black & Gregersen, 1991b). Enligt Edkins (1995) &r inte alla
destinationer lampliga for medféljande familjer, p.g.a. bristande infrastruktur,
levnadsfdérhallanden och sakerhet. Expatriater med medféljande familj skickas darfor inte till
lander som anses vara farliga och svara att bo i (Hegardt Grant & Svantesson, 1998).

Manga kvinnor fortsétter inte att arbeta i vardlandet, &ven om de tidigare har haft ett
jobb (Brewster & Pickard, 1994). De medféljande kvinnornas huvudroll blir att ta ansvar for
hemmet och barnen medan mannen ofta tillbringar mer tid pa arbetet &n vad de gjorde i
hemlandet; att kvinnan ocksa ska ha ett avlonat arbete ar inte prioriterat (Bogren, 2008).
Manga kvinnor arbetar inte eftersom det inte &r nagon ekonomisk nodvandighet, da flytten
ofta innebdr en forbéattring i levnadsstandard p.g.a. mannens fordelaktiga villkor i
expatrieringsuppdraget (Yeoh & Khoo, 1998). Ofta ar det dock inte forlusten av 16nen utan
den forlorade yrkesidentiteten som uppfattas som svarast for en medféljande. | Sverige finns
en speciell relation till I6nearbete som, utver en inkomst &ven medfor stimulans,
sjalvrespekt, utveckling och sammanhang, samt en yrkestitel som dven har ett varde i andras
dgon (Hegardt Grant & Svantesson, 1998). Det ar viktigt att partnern sysselséatter sig med
nagot utvecklande och stimulerande for sin egen skull, vilket dock kan vara svart da partnern
under utlandsuppdraget ofta far stérre ansvar for familjen och huvudansvaret for barnen. | en
undersokning av Yeoh och Khoo (1998), sag endast en dryg procent av mannen sig som
huvudansvariga for hushallsarbetet under uppdraget. Utomlands ar dessutom barnomsorg ofta
den enskilda familjens ansvar (Hegardt Grant & Svantesson, 1998) och da en sadan lésning

ofta &r en forutsattning for att kvinnan ska kunna arbeta utgor det ett stort problem (Yeoh &



Khoo, 1998). De flesta kvinnor kanner sig vilse och dvervaldigade av all tillganglig tid och en
anstallning kan da bade vara ett socialt och strategiskt mal som kan hjalpa till att hantera
pressen i den frammande miljon. Dock upplever manga att det &r svart att hitta deltidsjobb
och administrativa barriarer, konsdiskriminering och problem med arbetstillstand kan
forhindra mojligheten till ett betalt arbete. For manga blir volontararbete en viktig férankring
som fungerar som ett substitut for de fordelar som ett betalt arbete erbjuder (Yeoh & Khoo,
1998). Ett volontdrarbete kan, utdver kansla av mening och tillfredstallelse, &ven leda till
vardefulla kontakter och natverk samt skapa en erfarenhet som motsvarar ett avlionat arbete i
landet (Hegardt Grant & Svantesson, 1998). Enligt Forster (2000), ar den storsta farhagan for
partners att barnens utbildning kan bli avbruten, att kulturchock ska uppkomma och att det
inte finns radgivning infor nya arbetsmojligheter. Det finns inte nagon statistik tillganglig for
manliga medfoljande partners, men enligt The Straits Times, 11 februari 1996 (refererad i
Yeoh & Khoo, 1998), &r antalet litet men 6kande.

Sprak

Spraket utgor en stor del av en kultur och ar en forutsattning for kommunikation bade inom
och mellan kulturer (Stier, 2009). Bristande sprakformagor &r ett av de vanligaste problemen
vid utlandsuppdrag (Osland, 1994), och paverkar effektiviteten hos expatriater (Fischer &
Hartel, 2003). Att lara sig det nya spraket ar mycket anvandbart for att lattare kunna komma
under ytan pa vardlandets kultur och sander ivéag positiva signaler till vardlandets medborgare
(Forster, 2000). Eftersom spraket kan ses som nyckeln till att forsta vardkulturen borde man ta
hansyn till sprakkunskaper bade i traningen (Black & Gregersen, 1991b) och urvalsprocessen
(Edkins, 1995). Hur viktiga sprakkunskaper ar beror pa vardlandet och kulturen dar, men i
manga lander &r spraket en forutsattning for att kunna ta sig fram. Ofta maste expatriater
darfor spendera lang tid for att kunna beharska spraket och darmed bli framgangsrika i
uppdraget (Wright et al., 1996). Aven medfoljande ser det ofta som meningsfullt att lara sig
landets sprak, vilket ofta ar nddvandigt for att kunna integreras i samhallet da det ar vanligt att
bli vanligare bemott och &r lattare att fa kontakt med lokalbefolkningen vid anvandandet av
det inhemska spraket (Hegardt Grant & Svantesson, 1998).

Expatriatsamhéllen
Merparten av dem som flyttar utomlands utvecklar nya relationer med personer i det nya

landet, dock har forskning visat att expatriater oftast umgas med andra expatriater istallet for



att lara kénna lokalbefolkningen (Bogren, 2008). For kvinnliga partners utgor den sociala
kontakten ofta fruar till mannens kollegor. Social integration med det lokala samhallet kan
vara svar, da det ofta finns en tydlig grans mellan insiders” och "outsiders” som &r svar att
reducera (Yeoh & Khoo, 1998). Manga upplever att man som expatriat lever i ett eget
samhélle, utan ndmnvard interaktion med lokalbefolkningen. Livet upplevs ofta som
spannande och med 6kande socialt liv, och karaktariseras av standiga uppbrott, inte minst
p.g.a. att de flesta nya vanner man far ocksa befinner sig pa platsen under en begransad
tidsperiod (Bogren, 2008). Stora expatriatsamhallen kan vara till stort stdd till nyanlanda
partners, men gor ocksa att partnern isoleras fran den nya miljon i vardlandet. Stodet gor att
anpassningen kan ga lattare, fast sker oftast snarare till det lokala expatriatsamhallet an till
miljon i sjalva landet (Brewster & Pickard, 1994). Forskning har visat att individer ofta har
svarare att anpassa sig i omraden som har sma expatriatsamhallen (Forster, 2000), men att en
kombination av stdd fran bade vardlandets medborgare saval som fran expatriatsamhallet gor
att anpassning sker lattare, sarskilt for partnern (Brewster & Pickard, 1994). Brewster och
Pickard (1994), foreslar vidare att en hogre grad av tvarkulturell traning som framjar
anpassning till den nya miljon kan kravas for bade expatriaten och partnern som blir
forflyttade till platser som har begransande expatriatsamhallen.

Identitet

Pa den mest grundldggande nivan innebar identitet igenkannande, kategorisering och att
identifiera sig sjalv som medlem av en viss grupp (Ward, 2006). Huvudinnehallet i en persons
identitet ar viktigt i de flesta interaktioner med andra manniskor och en persons kulturella
identitet utgor en stor del av sjalvuppfattningen. Nar en del av identiteten medvetandegors,
filtreras upplevelserna genom den, vilket kan vara en anledning till att manga upplever en
Okad medvetenhet om den egna kulturella identiteten nar man lever utomlands, eller
interagerar med manniskor fran en annan kultur. Allteftersom en person anpassar sig och
upplever olika kulturella utmaningar, kan den kulturella identiteten forandras i en omfattande
grad (Lustig & Koester, 2010). Den egna etniska identiteten hos expatriaten riskerar att
forsvinna i och med utlandsvistelsen (Pires et al., 2006) da det okanda tvingar dem att
ifrdgasatta sin egen identitet och varderingar och hur mycket av den egna identiteten som

maste ges upp for att kunna bli accepterad av den nya kulturen (Osland, 1995).
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Rekrytering och urval

Innan urvals- och traningsprocessen pabdrjas for en expatriattjanst borde en behovsmaétning
genomfdras for att ge information om vem som borde anstéllas. Behovsmaétningen kan &ven
identifiera organisationens varderingar, normer, beldningssystem samt informella och
formella regler, vilket dven haller de sokande valinformerade sa att de kan gora ett
genomtankt val till att acceptera uppdraget eller ej. Urvalsprocessens funktion &r att jamfora
kandidaternas karaktéristika med kriterierna i behovsanalysen (Wright et al., 1996). Forskning
inom internationell HR management lyfter fram betydelsen av en l&mplig urvalsprocess, dar
Kriterier som teknisk kompetens och interpersonella fardigheter bér anvéndas (Anderson,
2005). Oftast sker rekryteringen till utlandstjanster internt och med informella metoder
(Torbidrn, 1974) och trots att urvalsprocessen borde utforas av utbildad HR personal eller en
interkulturell tranare, ar det ofta personer i toppledningen som sjélva saknar internationell
erfarenhet som beslutar om vem som ska skickas. Toppchefer bor vara involverade, men
beslutet borde tas gemensamt (Anderson, 1995, Hauser, 1999, Shilling, 1993).

Urvalskriterier

Det finns en tendens att den mest tekniskt kompetenta kandidaten véljs ut, trots att det finns
bevis for att andra kriterier kan vara minst lika viktiga (Anderson, 1995, Bogren, 2008,
Brewster, 1988, Forster, 2000, Hauser, 1999, Mendenhall, Dunbar & Oddou, 1987, Pires et
al., 2006, Shilling, 1993, Tung, 1981), kanske beroende pa att teknisk kompetens &r lattare att
identifiera an exempelvis relationsformagor (Shilling, 1993). Dock borde man undvika att
fortsétta anvéanda sig av tidigare anvanda Kriterier, som har visat sig vara behandiga att
hantera, men ocksa ineffektiva (Mendenhall et al., 1987). Det ar heller inte sakert att
kompetenser som &r framgangsrika i hemlandet kommer att fungera lika bra i ett
internationellt uppdrag (Anderson, 1995, Shilling, 1993, Shumsky, 1992). Viktiga formagor
som inte &r direkt knutna till teknisk kompetens men som dven bor tas hansyn till i urvalet
inkluderar attityd, kulturell empati, sjalvfortroende, 6ppenhet, optimism,
anpassningspotential, internationella forhandlingsformagor, personlighet, interkulturella
formagor och familjeférhallanden (Bogren, 2008, Fischer & Hartel, 2003, Harvey &
Novicevic, 2001, Mamman, 1996, Shilling, 1993, Shumsky, 1992). Enligt Mendenhall et al.,
(1987) borde aven kandidatens partner och barn matas pa liknande kriterier i urvalet. Det ar
viktigt att intervjua familjemedlemmar for att faststalla hur anpassningsbara de ar och for att
deras attityd gentemot uppdraget ar viktigt for dess framgang (Edkins, 1995, Shilling, 1993).
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Forskning visar att familjen far mycket knapphandig uppméarksamhet i urvalsprocessen
(Anderson, 2005).

Urvalsmetoder

Kandidaterna borde utvérderas for att se om de har den ratta bakgrunden och tillrackliga
kunskaper och féardigheter for att klara av uppdraget (Wright et al., 1996). Den vanligaste
urvalsmetoden &r intervjuer med kandidaten. Intervjuer med partnern &r inte lika vanligt
(Brewster, 1988). Anvandandet av psykologiska tester ar inte utbrett, trots att repatrierade
anser att anvandningen av sadana tester i urvalsprocessen ar vardefull (Anderson, 2005,
Brewster, 1988). Enligt Shilling (1993) rekommenderas upprepade intervjuer, psykologiska

tester och spraktester med kandidaterna, tillsammans med en kombination av utvarderingar

fran kandidatens éverordnade, arbetskamrater, underordnade och psykologer (Shilling, 1993).

Enligt Wright et al., (1996), ar anlagstest sarskilt viktiga i urvalsprocessen, eftersom dessa
egenskaper vanligen inte paverkas mycket av traning. Aven matningar av motivation bor
utforas for att se huruvida kandidaten och partnern haller med organisationens varderingar
och normer. Bade kandidaten och partnern borde ha tillgang till information om véardlandet
och organisationen dar, for att sjalva kunna avgdra om de vill fortsatta processen. Harvey och
Novicevic (2001) foreslar att man borde utveckla en storre forstaelse for kandidatens
inlarningsmetoder. Urvalsmetoderna kan aven hjalpa till att identifiera omraden med brister
som behdver utvecklas i traningen (Hauser, 1999, Wright et al., Baker, 1996). Aven nutida
forskning och forskning inom Europa har visat att teknisk kompetens och inhemska meriter
fortsatter att vara huvudkriterierna for urval av expatriater (Anderson, 2005, Scullion &
Brewster, 2001). Manga internationella uppdrag ar i 6kande grad komplexa, vilket kraver en
omjustering av de traditionella urvalsmetoderna (Harvey & Novicevic, 2001). En inventering
av urvalsmetoderna kan darfor vara nddvandig, for att dven inkludera kriterier som méter
formagan hos en individ och dess familj att acceptera och anpassa sig till den nya kulturella
miljon, som flexibilitet, tAlamod, fordomsfrihet, personlig kontroll, respekt for andras
Overtygelser och sinne for humor (Hauser, 1999, Shumsky, 1992). Inventeringen av
urvalsmetoderna kan i sin tur innebéra att organisationen pa ett battre satt kan vélja ut den
kandidat och familj som &r mest sannolik att lyckas i ett utomlandsuppdrag (Shumsky, 1992).
Det kan vara framgangsrikt for foretag att skapa en kandidatpool med potentiella expatriater
infor internationella uppdrag, vilket &r ett sétt att bredda urvalet for att tacka bade langsiktiga
och omedelbara behov (Hauser, 1999, Shilling, 1993).
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Tvéarkulturell traning

Nér organisationen tréanar expatriater for att forbereda for livet och arbetet utomlands, blir de
mer framgangsrika i sina uppdrag (Francesco & Gold, 2005). Kompetensen hos
internationella managers utgor en viktig roll i huruvida organisationen kommer att kunna bli
effektiva globala konkurrenter (Harvey & Novicevic, 2001) och det &r darfor viktigt att
potentiella expatriater erbjuds tvarkulturell traning. Enligt Francesco och Gold (2005), ar
tvarkulturell traning den viktigaste traningen en expatriat kan fa, eftersom det & mer kravande
att hantera en ny milj6 an ett nytt arbete. | dagens globala ekonomi &r det inte realistiskt for
foretag att forvanta sig att en anstalld ska lyckas i ett internationellt uppdrag utan nagon slags
tvarkulturell traning (Shumsky, 1993). De flesta organisationer tillhandahaller otillracklig
eller ingen formell traning for expatriater, trots att de utgor en sa viktig position och ar
associerade med hdga kostnader och langa perioder av ineffektivitet i borjan av uppdraget
(Black et al., 1991, Brewster, 1988, Brewster & Pickard, 1994, Forster, 2000, Waxin &
Panaccio, 2005). Anledningen kan delvis vara att de flesta som fattar besluten om
tvarkulturell traning sjalva saknar internationell erfarenhet och ser tréningen som en
oanvandbar utgift istallet for en nddvandighet som leder till positiva resultat. Férmagan att
anpassa sig till nya kulturer ar en av de viktigaste aspekterna i ett framgangsrikt internationellt
uppdrag och alla som tar sig an ett internationellt uppdrag maste ha kunskaper om de
kulturella aspekterna av omgivningen som de forflyttas till. Huvudsyftet med tvarkulturell
traning dar att forhoja expatriatens valbefinnande och prestation, genom att medvetandegdra
betydelsen av kultur och kulturella skillnader, samt den psykologiska stress som oundvikligen
sker nar ménniskor anpassar sig for att bo och leva i en ny kultur (Forster, 2000, Pires et al.,
2006, Wright et al., 1996). Interkulturella traningsprogram é&r inte ett botemedel for alla typer
av problem som en utomlandsforflyttning kan innebéra, men de positiva effekterna véager upp
konsekvenserna som ett misslyckat uppdrag kan innebdra och kan ses som en billig férsakring
(Shumsky, 1992). Det ar dock svart att utvardera effektiviteten av tvarkulturell traning,
eftersom de uppsatta malen ar kvalitativa och svara att mata (Waxin & Panaccio, 2005).
Manga expatriater upplever att deras traning innan flytten &r for kort, ineffektiv och ibland
innehaller inaktuell information eller brister i uppdaterad kunskap om den lokala affarsmiljon
och coping av familjeproblem. En mycket liten del far nagon slags spraktraning (Black &
Gregersen, 1991, Forster, 2000). Om tréning erbjuds, géller det vanligtvis en veckas kurs eller
mindre (Francesco & Gold, 2005). De flesta féretag som erbjuder traning rekommenderar

samma eller liknande typ av traning for all expatriatpersonal och bristen pa traning géller dven
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i hogsta grad expatriatens familj (Forster, 2000). Enligt Waxin och Panaccio (2005) &r det
svart for foretag att rekrytera kandidater som ar kvalificerade for expatriering vilket gor
traning till de anstéllda och deras familjer avgorande. Forskning har visat positiva
korrelationer mellan tvarkulturell trdning och tvérkulturell anpassning i internationella
uppdrag (Black & Mendenhall, 1990, Forster, 2000, Waxin & Panaccio, 2005), vilket i sin tur
leder till battre utveckling av férmagor och fardigheter och 6kad arbetsprestation i vardlandet
(Black & Mendenhall, 1990, Brewster & Pickard, 1994).

Traningsmetoder

Tvarkulturella traningsmetoder kan inkludera spraktraning, kulturell orientering,
omradesorientering, rollspel, faltexperiment och fallstudier (Francesco & Gold, 2005).
Behovsmatningen innan urvalet ger information om vilken typ och vilken niva av traning som
behovs for kulturell anpassning. Man bor dven utféra en behovsmatning i véardlandet, som kan
anvandas for att ge information om landet och material till fortraningen (Wright et al., 1996).
Mycket tvarkulturell traning byggs upp kring tre grundlaggande variabler; nivan av
interaktion med omgivningen, varaktigheten av utlandsvistelsen och den kulturella distansen
mellan hem- och véardkulturen (Tung, 1981, Waxin & Panaccio, 2005). Valet av traning beror
aven pa vilken typ av kompetenser man vill infora och vilka resurser som finns tillgangliga
(Forster, 2000) och borde ta hansyn till uppdragets karaktar och expatriatens position i
organisationen (Waxin & Panaccio, 2005). Traningsprogram behover anpassas till viss del for
att mota behoven hos individen, men dven partners och barn bor inkluderas i
traningsprocessen, da det finns starka bevis som talar for att familjens ackulturering paverkar
uppdragets framgang (Brewster, 1988, Mendenhall et al., 1987). Enligt Mamman (1996),
borde man satsa pa att fortsatta att utveckla traningsprogram som utvecklar bade beteenden,
attityder och personliga kvaliteter som framjar integration pa arbetsplatsen. Istéllet for att
endast tacka kulturella dimensioner bor programmen breddas for att dven kunna tiacka de
anstalldas bakgrunder som alder, religion och kon. Forslag pa traning &r traning i
mangfaldsmedvetenhet, forberedelse for expatriering och utlandska resor (Fisher & Hartel,
2003). Informella intervjuer eller enkater med bade nuvarande och tidigare expatriater kan
hjélpa till att definiera hur verkligheten ser ut i vardlandet (Shilling, 1993) och det &r viktigt
att traningsatgarder ar relevanta och arbetsrelaterade (Brewster, 1988). Traning som inriktar
sig pa socialiserande resurser, bade natverk inom vardlandet och lankar med hemlandet,
forenklar bade expatriatens och familjens anpassning, vilket leder till lagre kostnader p.g.a.
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lagre nivaer av kulturchock och effektivare uppdrag (Pires et al., 2006). Tvarkulturell traning
ar ingen garanti for framgang utan beror pa deltagarnas beredskap att lara sig nya fardigheter
(Forster, 2000). For att kompensera den otillrackliga traning som manga foretag erbjuder ar
det vanligt att expatriaten sjélv organiserar sin egen information (Brewster & Pickard, 1994,
Waxin & Panaccio, 2005). Aven egeninitierad traning kan forse individer med information
som kan minska osékerheten och forma korrekta forvantningar (Black et al., 1991). | en studie
av Black och Gregersen (1991a), fann man en negativ korrelation mellan foretagserbjuden
traning och interaktionsanpassning, vilket dock kan bero pa att traningen, bade géllande
mangd och kvalitet var otillracklig och resulterade i felaktiga forvantningar som forsvarade
anpassningen snarare an att hjalpa. Liknande resultat fanns dven géllande partnerns

anpassning (Black & Gregersen, 1991b).

Traning innan avresa

Det rader inte mycket tvivel om att kulturell traning innan avresa ar till nytta bade for
expatriater och for deras anhdriga (Forster, 2000, Waxin & Panaccio, 2005) eftersom traning
innan avresa kan paverka bade attityder och kunskaper samt ge individen information om
bade den nya positionen och den nya kulturen. Det minskar osakerheten som i sin tur borde
oka anpassningen, bade till situationer pa och utanfor arbetet (Black & Gregersen, 1991,
Sappinen, 1993). Fortraningens syfte ar att forsakra sig om att de anstallda med familjer ar
tillrackligt forberedda att méta svarigheterna det innebar att anpassa sig till en ny kultur. Den
kan ocksa ses som en forlangning av urvalsprocessen da kandidater som inte har den ratta
motivationen har chans att inse detta innan avresan (Wright et al., 1996). Aven om ledningen
i manga multinationella foretag tvivlar pa effektiviteten pa traning for expatriater, tror de
anstallda sjalva, tillsammans med deras partners, att tvarkulturell tréning innan avresa hjalper
dem att anpassa sig till att leva och arbeta i vardlandet (Brewster, 1988, Brewster & Pickard,
1994). Anstallda 6nskar uppdaterad och relevant information om det nya landet, samt praktisk
hjélp med sjalva flytten (Forster, 2000). Ett alternativ till traning innan avresa kan vara
tvarkulturell traning i vardlandet, men eftersom kulturchock yttrar sig under de forsta

manaderna av utlandsvistelsen, ar traning innan avresa oumbérlig (Waxin & Panaccio, 2005).

Traning under vistelsen
Manga foretag antar alltfor ofta att tvarkulturell traning bor dga rum endast innan flytten;

internationella uppdrag ar dock inga engangshandelser utan en process och man bor saledes
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borja med traningen innan avresan och fortsatta &ven efter flytten utomlands (Forster, 2000).
Traningen efter inresan maste ha en hdg niva av kontinuitet med fortraningen, samtidigt som
man granskar den tidigare traningen och infor nya traningsmetoder (Wright et al., 1996).
Foretagen erbjuder ofta praktisk hjalp infor flytten och forberedelse infor sjalva arbetet, men
erbjuder séllan hjalp som kan underlatta den generella anpassningen, vilket dven géaller
eventuell medfoljande familj (Torbidrn, 1976). Dock ar pagaende stod under uppdragets gang
minst lika viktigt som forberedelser (Solomon, 1994) da organisationen kan forenkla
processen vid alla stadier (Osland, 1995). De som &r ansvariga for expatrieringsprocessen bor
forsakra sig om att expatriatens kunskap och formagor halls uppdaterade under uppdragets
gang (Wright et al., 1996). | borjan av inresestadiet borde prioriteringen vara att assistera de
anstallda och deras familjer att anpassa sig sa fort som mojligt till den nya miljon, med
spraktraning och kulturell anpassning. Det &r dven viktigt att etablera mal och ge méjlighet for
utvarderingar och feedback (Wright et al., 1996). Vardlandets invanare skulle kunna anvandas
bade inom fortraningen eller traning efter ankomst, men &r en resurs som ofta forbises
(Forster, 2000).

Ackulturering och anpassning

Ackulturering

Begreppet ackulturering syftar pa en process av kulturella och psykologiska forandringar som
orsakas av kontakt mellan kulturella grupper och deras individuella medlemmar.
Forandringarna intraffar i en langsiktig process som kan ta bade ar och generationer och som
paverkar bade individers beteenden, kulturella vanor och forandringar i samhallsstrukturer
(Berry, 2005, Berry, 1997). Ackulturering &r en 6msesidig process som paverkar alla men det
finns stora skillnader i hur manniskor hanterar ackultureringen och i vilken grad den blir
framgangsrik. Det finns tva underliggande teman; niva av kontakt och deltagande och om
man tar hansyn till bada samtidigt framtrader fyra ackultureringsstrategier: (a) assimilering,
nér individer inte vill bevara sin egna kulturella identitet och s6ker daglig interaktion med
andra kulturer; (b) separation, nar individer soker att halla fast vid sin hemkultur; (c)
integration, nar man bade vill bevara hemkulturen men samtidigt vill bli integrerad i den
andra kulturen; och (d) marginalisering, nér det inte finns intresse eller mojligheter for
relationer med andra. Forskning har visat att integrationsstrategin ar den mest framgangsrika,

och marginalisering den sdmsta (Berry, 2005, Berry, 1997). Integration istallet for
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assimilering till den nya kulturen &r en battre strategi vid expatriering, eftersom

utlandsvistelsen ofta foljs av en repatriering tillbaks till hemlandet (Pires et al., 2006).

Anpassning

For att forsta och studera expatrieringsprocessen behdver man ha forstaelse for den mentala
process som individer gar igenom vid anpassning till den nya kulturen. Anpassning och
framgang ar néara relaterade till varandra och det krévs att man hittar en balans mellan
forvantningar, kulturella skillnader och levnadsforhallanden (Sappinen, 1993). Man kan séga
att psykologisk ackulturering och anpassning ar liktydiga begrepp, da ackulturering i sin tur
leder till anpassning. Med anpassning menas relativt stabila forandringar som sker som ett
resultat av individer som upplever ackulturering (Berry, 1997). Individerna marker att
beteenden som ar framgangsrika i hemlandet inte alltid ar effektiva i den andra kulturen,
vilket gor att de behdver anpassa sig till de lokala normerna (Osland, 1994). Anpassning kan
ske omedelbart, eller kan spridas ut 6ver en langre period. Man kan skilja mellan psykologisk
och sociokulturell anpassning, dar psykologisk anpassning involverar fysiskt och psykiskt
vélbefinnande, medan den sociokulturella anpassningen syftar till hur vél en individ kan
hantera det dagliga livet i den nya kulturella miljon. Problem med psykologisk anpassning
okar ofta till en bérjan men minskar generellt Gver tid och kan paverkas av
personlighetsvariabler och socialt stod, medan sociokulturell anpassning har en linjar
forbattringskurva 6ver tid, som kan paverkas av kulturell kunskap, attityder och niva av
kontakt (Berry, 2005, Berry, 1997). Ibland sker anpassningen relativt enkelt, men de kan
ocksa skapa konflikter och ackulturativ stress; en stressreaktion pa livshandelser som &r
rotade i ackulturering som kan uppsta nar individerna forstar att det finns problem med
interkulturell kontakt som inte kan hanteras pa ett enkelt sétt (Berry, 2005). Ackulturativ
stress kan liknas vid kulturchock som beskrivs ndrmare i nésta stycke. Black och Gregersen
(1991a) identifierar tre aspekter av tvarkulturell anpassning; interaktionsanpassning,
anpassning till arbetet och anpassning till den generella miljon. Med interaktionsanpassning
menas en anstallds férmaga att, bade formellt och informellt, interagera med organisationens
medlemmar. Det finns bade psykologiska, sociobiologiska och organisatoriska faktorer som
paverkar interaktionsanpassningen (Mamman, 1996). Det finns d&ven manga
situationsvariabler inblandade som kan paverka anpassningsprocessen, exempelvis den
politiska kontexten och ekonomiska situationen i landet, demografiska variabler, attityder,
tidigare ackulturering och forvarvade formagor, socialt stod, forvantningar, personlighet och
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kulturell distans (Berry, 1997, Harvey & Novicevic, 2001, Pires et al., 2006). Enligt Sappinen
(1993) ar det forsta och kanske viktigaste steget i anpassningsprocessen medvetenhet,
forstaelse och acceptans for bada kulturerna och dess skillnader. Aven socialt stod fran
kollegor och chefer kan bidra till en hogre niva av anpassning (Black et al., 1991), da
anpassningsproblem eller daligt stod ofta leder till minskad effektivitet (Schaefer et al., 2003).
Church (1982), havdar att interaktion med vardlandets medborgare ar den viktigaste variabeln
i framgangsrik kulturell anpassning. Black och Gregersen (1991b), menar att det mest
grundlaggande i anpassningsprocessen ar att minska osékerheten genom att lara sig vilka
beteenden som ar lampliga respektive olampliga i den nya kontexten. Generellt férenklar
faktorer som minskar osakerhet anpassningen, medan faktorer som ¢kar osakerheten hindrar
framgangsrik anpassning (Black et al., 1991, Black & Gregersen, 1991b). Tidsaspekten &r
viktigt for att man ska kunna forsta anpassningsprocessen och den klassiska beskrivningen ar i
form av en u-kurva. Dock finns inte mycket empiriskt bevis for ett sadant fast monster (Berry,
1997). Att méta en enda anpassningsprocess kanske inte ar korrekt, da det verkar finnas flera
processer som pagar samtidigt; bade anpassning till arbetet, det sociala livet, omgivningen
och familjens anpassning (Sappinen, 1993). Det som kan faststéllas &r att anpassning tar tid da
manniskor inte anpassar sig till att leva och bo i en frammande milj6 omedelbart, dock finns
det ingen konsensus Gver precis hur lang tid det tar, eller om tidsperioden skiljer sig at mellan
individer (Black & Gregersen, 1991). Manga expatriater upplever frustration 6ver att kdnna
sig begransade eller blockerade nér de forsoker komma in i den nya kulturen; vardkulturens
ovilja att assimilera framlingar &r ett vanligt problem (Osland, 1995).

Kulturchock

Att flytta till en ny miljo kan bade vara intressant och stressande (Francesco & Gold, 2005)
och expatriering involverar att anpassa sig till ett nytt land, en ny organisation och ett
annorlunda satt att hantera tillvaron, allt inbaddat i en ny kultur. Som ett resultat genomgar
expatriater ofta en kulturchock, vilken karaktariseras av kulturbaserade svarigheter i att
anpassa sig och att fungera pa ett betryggande satt i det nya vérdlandet, och som paskyndas av
den stress det innebér att forlora valbekanta symboler och social samvaro (Pires et al., 2006).
Kulturchock kan beskrivas som en vag av kanslor som omedelbart kan trada in nar man
kommer in i ett land med annan en kultur, kanske ocksa med ett annat sprak. Den kan intréffa
omedelbart och uppfattas som dvervaldigande och utmattande, eller kan smyga sig pa med en
langsam utveckling som byggs upp allteftersom expatriaten upplever allt mer av vardlandets
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kultur (Sims & Schraeder, 2004). Andra symptom pa kulturchock inkluderar hemlangtan,
tristess, tillbakadragande, stereotypering och fientlighet mot medborgare i vardkulturen
(Shumsky, 1992). Precis som med anpassning grundar sig kulturchock pa den mest
grundlaggande nivan pa osékerhet (Sims & Schraeder, 2004). Sims och Schraeder (2004), har
formulerat fem nyckelfaktorer som paverkar kulturchock:
1. Paverkan av traning: noggrann och intensiv tvéarkulturell traning innan avresan
minskar osékerhet och kulturrelaterad stress.
2. Demografiska variabler: kon, alder, familjeférhallanden och tidigare internationell
erfarenhet spelar in.
3. Personlighetskaraktéristika: kulturell flexibilitet, etnocentricitet, stressreaktioner,
interpersonella fardigheter och beredskap att kommunicera.
4. Nivaer av organisatoriskt stod: hoga nivaer av stod fore avresa och efter ankomst
mildrar sannolikt kulturchock.
5. Nivan av teknisk kompetens: desto hogre teknisk- och managerkompetens, desto lagre
nivaer av kulturchock
Likt anpassningsprocessen, brukar kulturchock delas in i en u-kurva, som Adler (1997, s.
238), kallar for kulturchockscykeln (Figur 1). U-kurvan bestar av olika faser eller stadier och
visar tidsatgangen av en expatriats anpassning till vardlandets kultur. Det finns dock personer
som inte reagerar alls och de som paverkas mycket starkt och det ar darfor svart att tala om en
"normal” reaktion (Hegardt Grant & Svantesson, 1998). De olika stadierna foreslar att det
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Months in a New Culture

Figur 1. Kulturchockscykeln

sker en forandring 6ver tid. Till en borjan kan eventuella svarigheter dverskuggas av nyhetens
behag och den forsta fasen ar saledes en smekmanadsfas dar man kortsiktigt inte ser nagra
negativa resultat. Smekmanadsfasen infaller sig oftast inom de forsta tva manaderna pa

uppdraget och kannetecknas av upprymdhet och fascination av allt nytt, da allt i den nya

20



kulturen uppfattas som roligt och spannande och individen &nnu inte har behdvt hantera de
krav som vardagen innebér (Black & Gregersen, 1991, Pires et al., 2006, Schumsky, 1992).
Nasta fas brukar betecknas krisfasen, da individerna konfronteras med verkligheten i den nya
miljon och tvingas hantera den, vilket ofta leder till en stressorsakad reaktion (Sims &
Schraeder, 2004). Det &r under detta stadium som kulturchocken ”bryter ut” och det &r under
perioden vanligt med 6kande frustration, forvirring och irritation, kansla av isolation och en
tendens att bli mer férdomsfull och se ner pa vardkulturen (Francesco & Gold, 2005, Pires et
al., 2006). Det kan aven férekomma en nedgang i produktiviteten och en stark énskan att vilja
aka hem (Solomon, 1994). Manga anstallda kommer aldrig forbi krisfasen och det &r aven har
som manga internationella uppdrag misslyckas (Shumsky, 1992). Krisfasen féljs av en
anpassningsfas som karaktariseras av att expatriaten borjar forsta och acceptera vardkulturen
(Shumsky, 1992). Det ar vid denna tidpunkt som en anstélld borjar fungera effektivt och
organisationen borjar uppleva en avkastning fran sin investering (Wright et al., 1996).
Anpassningsfasen resulterar i 6kad tillfredsstéllelse eftersom 6kad kunskap om hur man
fungerar effektivt inom vérdlandet erhalls och man haller pa att bemastra de nya kulturella
normerna. Den nya effektiviteten uppstar fran en 6kande forstaelse for den utlandska
kontexten, och kulminerar i en bemastringsfas dar formagan att fungera effektivt 6kar, i takt
med en upprepning av lampliga beteenden som gor att expatriaten kanner sig och ar mer
kompetent i vardkulturen (Pires et al., 2006). Enligt Wright et al., (1996) finns det ingen Kklar
grans mellan de olika stadierna da de sker pa plats i den utlandska miljon. Det ar osannolikt
att den anstéllda och familjen kommer undan effekterna av kulturchock d&ven om man véljer ut
den bast lampade kandidaten. Tvarkulturella trdningsprogram kan dock fungera som verktyg
for att hantera symptomen, varaktigheten och nivan av kulturchocken; exempelvis évningar i
stresshantering och utvecklandet av ett tillrdckligt stodsystem (Shumsky, 1992, Wright et al.,
1996). Vissa forskare (Berry, 1997) foredrar termen “ackulturativ stress” framfor kulturchock
da ordet "chock” antyder att det endast ar negativa upplevelser som resulterar fran den
interkulturella kontakten, nadgot som dock inte &r fallet. Att flytta till en ny kultur innebar en
stor forandring som paverkar hela tillvaron och att da kénna stress ar naturligt och ett satt for
kroppen att forsvara sig (Hegardt Grant & Svantesson, 1998). Utlandsvistelsen har enligt de
allra flesta haft stor betydelse for den personliga utvecklingen dar man lér sig att se saker och
ting med nya 6gon (Hegardt Grant & Svantesson, 1998, Torbidrn, 1976). Det verkar logiskt
att expatriater som anpassar sig vél och undviker kulturchock presterar mest effektivt, dock

21



har studier visat att manniskor som har upplevt svarigheter i anpassning och svar kulturchock

ar de som presterar bést (Francesco & Gold, 2005).

Kultur och kommunikation

Kulturbegreppet ar centralt for interkulturell och tvéarkulturell kommunikation eftersom kultur
har en stor influens pa individers beteenden. Aven uppfattningar, drivkrafter, varderingar,
personlighet och attityder ar i mycket hog grad formade av kulturen (Forster, 2000, Lundberg,
1991). Att definiera begreppet kultur har blivit en studie i sig, dar flera hundra olika
definitioner har framtagits (Francesco & Gold, 2005, Lundberg, 1991). Eftersom begreppet ar
sa komplext, ar det heller inte passande med en enda definition av kultur (Francesco & Gold,
2005) och forskare med olika inriktningar understryker olika aspekter av innebdrden av
kulturbegreppet (Lundberg, 1991). Kultur kan ses som en social konstruktion, som formar
manniskors beteende i ett visst samhélle och som bestar bade av grundlaggande antaganden,
varderingar, normer, trosforestallningar och manifesta beteenden, varav endast en liten del ar
synlig pa ytan (Francesco & Gold, 2005, Lustig & Koester, 2010). Yttre kulturella uttryck &r
det som vanligtvis uppmarksammas i vardagen (Lundberg, 1991) men kultur innefattar bland
annat ocksa skillnader i ansiktsuttryck, kroppskontakt, vett och etikett och gestikulation, och
om man ska anpassa sig till att leva och arbeta i en annan kultur ar det nddvandigt att forsta
och respektera dessa skillnader (Forster, 2000). Personer fran olika lander beter sig ofta inte
pa samma sétt i organisationer och kunskap om kultur kan anvandas for att forklara skillnader
och betydelsen av dessa variationer pa ett 6vertygande satt, samt kan hjalpa till att ge insikter
om den egna kulturen och sitt eget beteende (Francesco & Gold, 2005). Trots att det tar flera
ar att ta till sig och lara sig en kultur, forvantas expatriater pa internationella uppdrag att
utfora affarer och skapa relationer med méanniskor fran andra kulturer inom loppet av nagra
veckor, om inte dagar (Forster, 2000). Manga multinationella foretag applicerar koncept som
ar framgangsrika i hemkulturen dven utomlands, men vid internationella uppdrag ar det
viktigt att inse att vad som fungerar i en kultur har liten chans att fungera i en annan. Hur
uniforma man &n forsoker gora organisationer, kommer de inte ha samma mening for
individer fran olika lander (Trompenaars & Hampden-Turner, 1998). Okad interkulturell
kompetens ar viktigt for bade individer, organisationer och samhallet, da det kan leda till
Okande valbefinnande och effektivitet samt minska kulturchockssymptom for individer, hdgre
produktivitet for féretag och minskande fientlighet inom och mellan grupper i samhéllet
(Lundberg, 1991). Det forsta steget for att framja tvarkulturell och interkulturell
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kommunikation ar forstaelse for andra manniskors kulturer, eftersom manga hinder ar
relaterade till de skillnader som finns (Francesco & Gold, 2005). Kommunikation ar mycket
dynamiskt, sker bade medvetet och omedvetet och via koder som tolkas och forsoks
forutsagas beroende pa vara tidigare erfarenheter, som i sin tur praglas av kulturen (Lundberg,
1991). Tvarkulturell kommunikation &r besvarligare &n kommunikation bland manniskor
inom samma kultur eftersom det uppkommer fler stérningar bland annat beroende pa
sprakanvandning, varderingar, attityder, verbal stil och ickeverbal kommunikation. Det leder
latt till missforstand, da manniskor har en tendens att tolka bade ord och handlingar pa samma
satt som man skulle ha gjort vid kommunikation med nagon fran samma kultur (Francesco &
Gold, 2005). Kommunikation involverar alltid en sandare och en mottagare och saknas en
gemensam referensram ar det svarare att relatera till och forsta varandra, samt att det ar mer
sannolikt att det sker misstolkningar av koderna som sands (Francesco & Gold, 2005,
Lundberg, 1991).

Kulturella skillnader

Forstaelse for kulturella skillnader ar nodvandigt for att kunna tolka andras beteenden och
attityder pa ett korrekt satt (Mamman, 1996). Expatriater behéver inte bara lara kdnna
foretaget och sitt arbete val, de maste ocksa vara beredda att lara sig om den nya kulturella
miljon (Shilling, 1993). Véra tankemonster och hur vi valjer att agera &r ett resultat av vad vi
har lart oss i var egen kultur och finns det inte nagon medvetenhet for kulturella skillnader
kan det vara svart, om inte omdjligt, att fungera i en annan kultur, d&ven om beteendena har
varit framgangsrika i hemkulturen (Forster, 2000). Betydelsen av kulturella skillnader bor inte
underskattas (Solomon, 1994), da kulturella missforstand som kan verka obetydliga kan fa
langtgaende konsekvenser. Manga underskattar de potentiella hinder som interkulturella
moten pa arbetet kan innebara och det ar vanligt att personer inte ar inforstadda med att
problem beror pa kulturella missforstand (Lundberg, 1991). Kulturella skillnader skapas och
uppratthalls genom krafter som &r djupt inbaddade hos manniskorna i kulturen och som bland
annat paverkas av kulturens historia, miljo och interpersonella kommunikationsmonster
(Lustig & Koester, 2010). Alla manniskor ar kulturellt betingade, eftersom vi ser vérlden pa
det séatt som vi har lart oss att se den; manniskor utvecklar mentala programmeringar under
barndomen som man sedan bar med sig och som forstarks av kulturen (Hofstede, 1980).
Kulturella skillnader existerar inte endast mellan lander med stora geografiska avstand; det ar

tydligt att det pa flera nivaer finns lika manga skillnader mellan kulturer som ligger néra
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varandra som langt borta (Trompenaars & Hampden-Turner, 1998). Det finns saledes manga
kulturella skillnader dven inom Europa som inverkar pa expatriering vilket har betydelse inte
minst p.g.a. den snabba dkningen av expatriering till centrala och dstra Europa (Scullion &
Brewster, 2001). Sappinen (1993) menar att det inte finns mycket man kan géra at kulturella
skillnader mer &n att vara medveten om dem, men desto mer medveten man &r, desto l4ttare

blir det att acceptera den nya kulturen.

Nationell kultur

Kultur presenterar sig pa olika nivaer, dar nationell kultur aterfinns pa den hogsta nivan och
det ar valdokumenterat att nationell kultur paverkar hur manniskor fran olika kulturer
interagerar (Trompenaars & Hampden-Turner, 1998). Hofstedes modell av nationell kultur ar
ett populért och brett accepterat satt att beskriva kulturella skillnader (Fischer & Hartel,
2003), dar dimensionerna &r specifikt inriktade pa arbetsrelaterade varderingar (Francesco &
Gold, 2005). Nationell kultur syftar pa den nationella normen, d.v.s. gemensamma faktorer
som finns inom varje nation. Det &r inte en beskrivning av individer, eftersom alla personer i
nationen inte karaktériseras av de aspekter som tillskrivs den nationella kulturen (Hofstede,
1980). Aven Lundgren (1991) menar att kulturkunskaper aldrig kan anvandas for att beskriva
enskilda individer, men att det &r en vardefull kunskap vid interkulturell kommunikation som
kan hjalpa till att uppfatta och tolka olika situationer. Hofstedes dimensioner &r brett citerade
och kan ge insikter om vilken influens som kultur har pa kommunikationsprocessen (Lustig &
Koester, 2010). Enligt Hofstede (1980), delar de flesta invanarna i ett land en nationell
karaktar som representerar de kulturella mentala programmeringar som de har gemensamt och
som ar mer uppenbar for personer fran en annan kultur an for invanarna sjalva. Ursprungligen
identifierade Hofstede (1980) fyra kulturella dimensioner av arbetsrelaterade varderingar: (1)
maktdistans, som indikerar till vilken grad ett samhalle accepterar ojamn distribution av makt
i organisationer och institutioner; (2) osdkerhetsundvikande, vilket indikerar till vilken grad
ett samhalle kanner sig hotat av tvetydiga och osékra situationer och forsoker undvika sadana
situationer genom formella regler och uppratthallande av expertis; (3) individualism —
kollektivism, dér individualism innebér att individen och jag star i fokus och manniskor
forvéntas att endast ta hand om sig sjalva och den nédrmsta familjen, medan kollektivism
praglas av tillhorighet, ett starkt socialt ramverk dér gruppens framsta satts fore individen och
dar fokus ar pa vi och (4) maskulinitet, som uttrycker till vilken grad samhallets varderingar
karaktériseras av prestation, bestdmdhet och dar forvarvandet av pengar och saker &r viktigt, i
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motsats till en feminin kultur, som karaktariseras av jamlikhet, livskvalitet och dar man
varderar socialt stod, manniskor och miljon. Figur 2, skapad utifran en tabell fran Lustig och
Koester (2010) visar en tabell 6ver Hofstedes dimensioner dar det gar att utlasa olika kulturers

varden inom respektive dimension.

Kultur Maktdistans Osdakerhetsundvikande  Individualism- Maskulinitet-
Kollektivism Feminitet
Argentina 82 -48 12 31
Australien -66 -108 195 58
Ecuador 1 85 -147 68
England -134 -113 191 84
Estland -28 -90 70 -106
Finland -32 -122 83 -128
Frankrike 82 39 116 -38
Grekland 191 2 -34 37
Guatemala 145 163 -155 -69
Indien -113 80 20 31
Indonesien -79 85 -122 -22
Iran -32 -7 -9 -38
Italien 35 -44 137 105
Japan 107 -25 12 238
Kina -155 94 -97 84
Malaysia -129 204 -72 0
Mexiko 65 99 -55 100
Nederléanderna -58 -99 154 -191
Norge -70 -131 108 -223
Nya Zeeland -75 -173 149 42
Ryssland 120 154 -17 -75
Singapore -248 66 -97 -11
Spanien 82 -12 33 -43
Sverige -159 -131 116 - 239
Sydafrika -75 -48 91 68
Taiwan 10 -7 -109 -27
Thailand 11 21 -97 -85
Tjeckien 31 -12 62 37
Tyskland -7 -113 99 84
USA -87 -90 200 63
Venezuela 39 99 -130 121
Osterrike 14 -223 49 153

Figur 2. Olika landers varden pa Hofstedes dimensioner

Fler variationer i kultur

Organisationskultur &r en annan aspekt av kultur, som precis som nationell kultur skapar
grundlédggande antaganden som véagleder beteenden. Organisationskultur och nationell kultur
ar &ven relaterade genom att vissa typer av organisationskultur utvecklas starkare i olika
nationella kulturer, men skiljer sig at da organisationskulturen ar hanterbar pa ett satt som
nationell kultur inte &r (Francesco & Gold, 2005). Ett annat klassiskt synsétt pa kulturella
skillnader ar Kluckhohn och Strodtbecks (1961) indelning av variationer i vardeorienteringar,

som utgor komplexa men kategoriserade principer som paverkar manskligt handlande.



Antagandet &r att det finns en systematisk variation i kulturella fenomen som ar lika tydliga
och viktiga som variationer i biologiska och fysiska fenomen. De olika variationerna &ar
manniskans natur (ond — god), relation till naturen (niva av bemastrande), relationsbaserad
(liknande individualism — kollektivism), samt tidsorientering (huruvida betoning finns pa det
forflutna, nuet eller framtiden). Fahr, Earley och Lin (1997) visade genom en undersokning
att det finns ett behov av att modifiera existerande teorier utvecklade efter vasterlandska
principer da de inte alltid visar sig vara universella konstruktioner. Manniskor fran en
gemensam miljo utvecklar en delad forstaelse for vérlden runt omkring dem, delar specifika
varderingar och kan skiljas fran andra som inte delar de varderingarna. Exempelvis finns det i
vasterlandska samhéllen en betoning pa individualism, universalism och avtalsmassiga
relationer, medan det kinesiska samhallet framhé&ver relationer och konfliktundvikande, samt
en stark hangivenhet till sin ingrupp och organisation. Dessa skillnader fangades i
undersokningen da man fann tva nya dimensioner inom den kinesiska kontexten som inte
visade sig i den tidigare vasterlandska skalan, samt beteenden i den tidigare skalan som inte
kunde finnas i den kinesiska kontexten. Lustig och Koester (2010) ndamner att Hofstedes
dimensioner numera har utokats till sju dimensioner, for att battre komma till rétta med den
vasterlandska subjektivitet som praglade de fyra forsta, vilket vidare tyder pa att det ar viktigt
att inte se en dominerande kulturs varderingar som universella.

Ingen av ovanstaende teorier ar felfri, men de forsoker att forklara generella skillnader
som finns mellan kulturer och kan bidra till 6kad forstaelse for varfor manniskor fran olika
kulturer har skilda beteenden (Francesco & Gold, 2005). Lundberg (1991) anser att det kan
vara problematiskt att tala om nationell kultur, da det finns folk som lever i flera nationer och
manga av kulturens bestandsdelar forandras snabbt. De olika dimensionerna visar inte en
exakt beskrivning av kultur, utan snarare medelvarden av de normer eller vardesystem som
utgor en kultur, d.v.s. ungefar vilka beteenden man kan forvanta sig inom en sarskild kultur.
Det ar uppenbart att alla individer inom en kultur inte beter sig pa samma sétt; dessutom kan
det ofta vara storre variation inom en kultur &n mellan dem (Francesco & Gold, 2005). Varje
kultur formar ett invecklat ménster som saledes kraver mer an en dimension for att beskriva

och forsta dess komplexitet (Lustig & Koester, 2010).

Kulturell distans
Manga studier rapporterar att ju storre kulturella skillnader som finns mellan hemlandets och
vardlandets kultur, desto svarare blir den internationella anpassningen (Berry, 1997, Black et
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al., 1991, Black & Gregersen, 1991a, Church, 1982, Mamman, 1996, Waxin & Panaccio,
2005). Stora kulturella skillnader gor att mer osékerhet existerar (Black et al., 1991) vilket kan
utlésa negativa attityder och framkalla storre kulturella konflikter (Berry, 1997). Om den
kulturella distansen ar mindre, kan omfattningen kulturchock minskas och
anpassningsprocessen till den nya miljon blir lattare (Pires et al., 2006). Det &r viktigt att
faststélla den kulturella distansen mellan hem- och vérdlandets kultur eftersom det
internationella uppdraget kan bli betydligt svarare om kulturerna ar for olika. Kulturell distans
faststélls genom att jamfora olika kulturer med varandra och bygger ofta pa Hofstedes
kulturella dimensioner (Francesco & Gold, 2005, Harvey & Novicevic, 2001, Waxin &
Panaccio, 2005). Aven sprakskillnader kan raknas som en aspekt i kulturell distans (Francesco
& Gold, 2005). Om vérdkulturen ar valdigt annorlunda mot hemkulturen, &r en lang period av
kulturell orientering nddvandig (Forster, 2000). Ju storre den kulturella distansen &r, desto
mer betydelse har anvandandet av tvarkulturell tréning och effekterna av traningen blir stérre
(Waxin & Panaccio, 2005), dock finns det utrymme for tvarkulturell traning dven nér det
galler kulturer som verkar vara lika (Forster, 2000). Trots den radande organisatoriska
globaliseringen som rader, finns det inga bevis i litteraturen som tyder pa att den kulturella
distansen mellan lander haller pa att minska (Pires et al., 2006). Ofta underskattar personer
kulturella skillnader nér man flyttar till lander som ses som kulturellt lika och det &r inte
ovanligt att personer som flyttar till ett land med stor kulturell distans forvanas over de

likheter som finns (Hegardt Grant & Svantesson, 1998).

Repatriering

Efter ett fullfoljt uppdrag da expatriaten atervander hem, maste anpassning ske pa samma satt
som nar de akte utomlands eftersom manniskorna, den generella miljon och arbetet har
forandrats och inte langre ar familjar (Francesco & Gold, 2005). Enligt Hauser (1999) ar den
svaraste forflyttningen i uppdraget den som sker vid repatriering tillbaks till hemkulturen.
Anstallda kommer alltfor ofta tillbaks efter ett utlandsuppdrag for att finna att ingen drar
fordel av deras internationella kunskap, eller att deras karridrutveckling har blivit avbruten.
Om inte expatriater integreras pa ett framgangsrikt satt vid repatrieringen forlorar foretaget en
vardefull resurs (Solomon, 1994). Istéllet kan foretag dra nytta av expatriatens nyforvarvade
formagor genom att erbjuda utmanande arbetsuppgifter déar de nya formagorna kommer till
anvandning (Osland, 1994). Expatriater vérderar ofta sitt internationella uppdrag och sina
nyforvarvade formagor hégt, men ar missnéjda med hur foretaget integrerar uppdraget i
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karridarplaneringen (Francesco & Gold, 2005), da atervandande expatriater forvantar sig en
meningsfull position att komma tillbaka till (Hauser, 1998). Vissa foretag tar till vara pa sina
repatrierade expatriater och dess nyforvarvade kunskaper, men langt ifran alla (Osland, 1994).
Manga foretag spenderar stora mangder pengar pa internationella uppdrag, men forlorar
mycket genom att undervardera sina atervandande anstallda, vilket kan resultera i lagre moral
och arbetstillfredsstallelse, samt att manga valjer att lamna foretaget, kanske till en
valkomnande konkurrent (Hauser, 1998). Med tanke pa konkurrensen i den globala
marknaden och kostnaderna som ar associerade med rekrytering, traning, samt misslyckade
uppdrag inom expatriering, ar det viktigt for foretag att fanga vardet fran varje repatrierad
medarbetare. Om inte, kan en viktig resurs forsvinna och formagan att attrahera
toppkandidater i framtiden minska (Hauser, 1999). Osland (1994), havdar att manga foretag
har problem med att behalla repatrierade anstallda med internationell kompetens. Féretagen
forlorar darmed sin investering och expertis i form av nya och vérdefulla kunskaper, insikter
och relationer som expatriaterna besitter (Francesco & Gold, 2005, Hauser, 1998, Osland,
1994, Scullion & Brewster, 2001). Hogsta prioritet borde ges till att uppmuntra repatriater att
stanna inom organisationen. Manga atervandande anstallda behover uppdatera sin kunskap
och sina formagor; traning och utbildning kan kréavas for att kriterierna for den nya positionen
ska matas och for att de anstallda ska kunna ateranpassa sig till hemkontoret (Wright et al.,
1996). Repatrieringsproblem har blivit mer akuta de senaste aren da utlandsforflyttningar ofta
har skett samtidigt som rationaliseringar i de inhemska verksamheterna, vilket har lett till att
det i manga foretag finns farre lediga positioner tillgangliga for atervandande expatriater
(Scullion & Brewster, 2001). Problem som kan uppkomma under repatrieringen inkluderar
aven att de anstallda upplever att de har atervant fran en livsforandrande upplevelse som ar
svar att dela med andra som inte har varit med om liknande handelser (Osland, 1994). Enligt
Jassawalla et al., (2006), uttrycker expatriater ofta oro infor att aterférenas med det
arbetsrelaterade nétverket i form av chef och kolleger vid repatrieringen, samt att vanja sig vid
foretagsstrukturen i hemlandet. Manga oroar sig dven Gver sin karriarutveckling och att
hemorganisationen inte ska vardera utlandserfarenheten, vilket orsakar en forvirring som bade
organisationen, expatriaten och deras familj ar oférberedda pa att hantera, och kan leda till en
omvénd kulturchock (Francesco & Gold, 2005). Det &r viktigt att organisationen erbjuder
assistans i forflyttningen och radgivning i hantering av den omvanda kulturchock som ofta
upplevs vid repatrieringen (Shumsky, 1992, Wright et al., 1996). Anpassningsprocessen vid

repatrieringen har ett liknande monster som vid avresan; med smekmanad, kris och



anpassning (Solomon, 1994). Allmanna riktlinjer och principer for repatrieringen ar viktig, sa
att expatriaterna inte kanner sig bortglémda under utlandsvistelsen (Solomon, 1994) och
regelbunden kommunikation ar nyckeln for att foretaget ska kunna forbereda sig att ta emot
en mer erfaren och global medarbetare (Hauser, 1999). Det behover inte vara en svar eller
sarskilt kostsam uppgift att behalla expatriater, men det bor ses som en gradvis process som
tar tid och foretag borde forbereda bade sig sjalva och expatriaten for repatrieringen fran
forsta dagen pa uppdraget, bland annat i form av genomgangar dér den framtida karridaren for
expatriaten planeras (Hauser, 1998). Enligt Harvey och Novicevic (2001), bér man utveckla
ett repatrieringsprogram redan innan avresan. Expatriater med positiva erfarenheter kan sedan
overforas till en pool av kompetenta potentiella internationella kandidater (Solomon, 1994).
Ett annat forslag pa att forbereda infor repatrieringen &r att inkludera expatriaten i kortsiktiga
uppdrag vid hemkontoret under hemvistelser (Francesco & Gold, 2005).

Mentorskap

Vid ett utlandsuppdrag ar det avgorande att individerna uppratthaller kontakt med méanniskor
bade hemma och utomlands. Mentorer &r ett utmarkt satt for expatriater att halla kontakt med
huvudkvarteret samtidigt som de far stod (Francesco & Gold, 2005, Solomon, 1994). Enligt
Jassawalla et al., (2006), &r de flesta expatriater &r glada dver att ha en mentor, men 6nskar att
de vore mer verksamma. Mentorrollen kan finnas i form av karridarmentorer i foretagets
huvudkvarter, som kan ge moraliskt stod och guidning genom hinder pa véagen (Osland,
1995). Regelbunden kontakt med mentorer i huvudkontoret hjalper expatriaten att halla sig
informerad om handelser och forandringar (Shilling, 1993). En annan typ av mentorskap som
kan vara minst lika viktig &r mentorer i vardlandet, som kan ses som kulturella mentorer.
Mentorer i vardlandet kan hjalpa expatriater att 6verkomma kulturchock, identifiera
kulturskillnader och varna for potentiella fallgropar, vilket kan vara mycket vardefullt
(Jassawalla et al., 2006, Osland, 1995). En mentorsrelation kan innebara en dmsesidig
kommunikation dar information om bada kulturerna utbytes. Det finns en stark lank mellan
framgangsrik ackulturering och kulturella mentorer da personer med kulturella mentorer ofta
blir mer flytande i vardlandets sprak, blir medvetna om kulturella paradoxer och rapporterar
om béttre anpassning och prestationer, bade fran sig sjalva och fran sina dverordnade (Osland,
1995). Jassawalla et al., (2006), havdar att organisationer i nulédget underskattar behovet for
mentorer, vilket sarskilt géller mentorer i vardlandet och att mentorskap &r framjande aven vid

expatriering till kulturer med liten kulturell distans. Mentorsprogram framstalls som



framgangsrika aven vid repatrieringen da den anstallda kan fa tillgang till information fran en
framgangsrikt repatrierad anstalld (Hauser, 1998). Jassawalla et al., (2006), havdar att
expatriater ofta saknar psykosocialt stod for att overkomma osakerhet och angest, vilket
sérskilt galler vid repatrieringen. En mentor kan innan repatrieringens bdrjan undersoka om
det finns ndgon ny passande position och hjélpa till med att forma realistiska forvantningar
infér hemflytten (Francesco & Gold, 2005). Mentorn kan &ven hjélpa till med assistans under
flytten, arrangera sociala events och ge traning sa att expatriaten i framtiden kan agera som
mentor for nya expatriater (Jassawalla et al., 2006). Jassawalla et al., (2006), menar vidare att
mentorskonceptet ses som fordelaktigt av alla inblandade parter, men att mentorrollen ar svagt
definierad och tydliga svagheter finns med implementeringen av mentorskonceptet i
praktiken. De flesta foretag utser inte ndgon formell mentor, utan expatriaten far vanligen
soka informella mentorer baserat pa sina personliga relationer. Mentorskap ses ofta som en
frivillig aktivitet, som &r 16st definierad och dar vissa mentorer ser rollen som att de gor en
yngre kollega en tjanst, vilket skapar en beroendesituation mellan mentorer och expatriater.
Darfor ar det viktigt att utse formella mentorer, bade i hem- och vérdlandet, samt att

kontinuerligt utvérdera mentorsprestationen.

Kvinnliga expatriater

Vasterlandska méan &r den dverlagset mest framtradande gruppen bland expatriater, vilket har
praglat forskningen inom omradet. Dock har studier borjat framkomma som vidgar
perspektivet till att &ven studera kvinnor och personer fran andra kulturer (Bogren, 2008).
Antalet unga kvinnor som satsar pa en professionell karriar pa heltid har 6kat pa senare ar,
varav allt fler nu soker mojligheten till en internationell karriar (Forster, 1999). Aven antalet
hushall dar bada parterna har en egen karriar okar, vilket dven avspeglar sig i forskningen
(Fischer, 1992, Hardill & MacDonald, 1998). Antalet kvinnliga expatriater ar férhallandevis
lagt, men det verkar ske en stadig 6kning i antalet kvinnor som skickas pa utlandsuppdrag
(Forster, 1999, Scullion & Brewster, 2001, Solomon, 1994). Trots att det idag finns stérre
maojligheter for en internationell karriar for kvinnor, utgor de en mycket liten del av
expatriaterna, trots att kvinnor &r lika motiverade som man for att soka utlandsuppdrag och &r
minst lika sannolika att bli framgangsrika i uppdraget (Forster, 1999). Forster (1999) bekraftar
vidare att det finns ett 6kande antal kvinnor pa internationella uppdrag, men att de
huvudsakligen aterfinns i lagre befattningar och att de har farre alternativ vid

utlandsplaceringen, da vissa lander inte anses passande for kvinnliga expatriater p.g.a. de
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konsroller som finns i vissa kulturer. De flesta kvinnorna blir utsanda till platser som har
valetablerade expatriatsamhaéllen, eller dar deras kon inte anses bli ett problem i arbetet eller
vid interaktionen med vardlandets medborgare. Det finns inte mycket bevis for att foretag
aktivt diskriminerar kvinnor, men ofta 6vervager man inte ens en kvinna till uppdrag som &r
baserade i traditionella patriarkaliska samhallen, p.g.a. kulturella barriérer, sarskilt i
Mellandstern, Afrika och delar av Gstra Asien. Kvinnor ar ocksd mycket mindre sannolika att
bli anfortrodda med storre projekt i nya marknader. Arbetsmarknaden ar inte en kdnsneutral
kontext och kvinnor och méans deltagande sker pa véldigt olika villkor (Hardill & MacDonald,
1998). Kvinnor far inte erbjudanden om utlandstjénstgdring i alls samma utstrackning som
man, deras egna karriarer hindras ofta nar de foljer med sin partner och de kan ha svart att
komma in pa arbetsmarknaden igen vid flytten tillbaka da deras egna karriarer ofta har halkat
efter. Aven i hushall dar bada parterna har karriarer, finns en tendens att det & mannens
karridar som far prioritet (Bogren, 2005, Hardill & MacDonald, 1998). De flesta kvinnliga
expatriaterna ar singlar, det a&r mycket ovanligt att de har barn och de ar i genomsnitt tio ar
yngre an den genomsnittliga manliga expatriaten. Om det finns en partner ar denne néstan
alltid heltidsanstélld och om den kvinnliga expatriaten har en medfoljande, &r de mindre
sannolika att motta stod fran foretaget for partnern. Det faktum att kvinnor betydligt oftare
aterfinns i lagre managementpositioner, tyder pa att det fortfarande existerar ett "glastak” for
kvinnor i internationella uppdrag (Forster, 1999). | en undersokning av Forster (1999) hade
ingen av foretagen nagon formell policy for hur man skulle attrahera fler kvinnor till
utlandsuppdrag. De flesta kvinnor anpassade sig val till bade kulturen och arbetet i det
internationella uppdraget och hade lika hdg generell anpassning som mén i uppdrag i
Nordamerika och Europa. Studier har visat att kvinnliga expatriater ofta har en lagre
misslyckandegrad an manliga (Francesco & Gold, 2005). Dock upplever fler kvinnor pa
uppdrag i Gstra Asien storre svarigheter med anpassning, med Singapore och Hong Kong som
undantag, mojligen for att det dar finns stora expatriatsamhéllen. Gallande urval finns det
nagra uppenbara skillnader mellan vilka kriterier som anvands for mén och kvinnor; kvinnor
forvantas ha battre sprakformagor och genomgar mer séllan psykometrisk testning. Fler
kvinnor &n man upplever missnoje med traningen innan uppdraget, vilket indikerar att foretag
borde utvérdera traningen och gdra den uppdaterad och relevant for kvinnliga expatriaters
specifika behov (Forster, 1999); bland annat behdver den modifieras till att &ven inkludera
information om etikettsregler, seder och kladkoder, samt rad for att hantera problem med
ensamhet och isolering (Forster, 2000). Ett annat forslag ar att involvera organisationer som
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Internationella Arbetsorganisationen (1LO), som forsoker forbattra kvinnors positioner pa den
internationella marknaden (Forster, 1999). Den stora konkurrensen i den globala ekonomin
borde garantera att kvinnors talang inte slésas bort (Fischer, 1992). Dock har kvinnor som
sOker en internationell karriar fortfarande stora kulturella hinder att 6verkomma i vissa
omraden i vérlden for att de ska kunna uppna jamstélldhet med manliga expatriater. Foretag
som antar en Kritisk syn pa sin nuvarande expatrieringspolicy ar mer sannolika att kunna
attrahera de béasta kandidaterna i framtiden (Forster, 1999). Fischer (1992), hyser asikten att
det finns anledning att tro att fler kvinnor kommer att na toppen inom kort, da inga foretag i
dagens konkurrensméssiga globala ekonomi har rad att slosa bort vardefull kompetens bara

for att den rakar ha kjol.

Framtiden for expatriering

Forster (2000), spar att den 6kade globala konkurrensen kommer att framtvinga en
kontinuerlig utveckling av tréaning for anstéllda och att forflyttningar éver granser kommer att
fortsatta vara en viktig del inom internationell HR. Tidigare har expatriering framst handlat
om &ldre managers, men pa senare tid sker det oftare tidigare i de anstélldas karriarer. Den
nya generationen anses vara mer mottaglig for att lara sig av nya kulturer, manga har rest
utomlands och allt fler ser en internationell karriar som eftertraktad. Manga HR managers tror
att traditionella expatrieringsuppdrag kan komma att minska i framtiden, for att mer ersattas
av korttidskontrakt upp till ett ar, langre affarsresor och anstéllningar dar expatriaten far en

permanent lokal status (Francesco & Gold, 2005).

Fragestallningar

Hur gar expatrieringsprocessen till pa svenska multinationella foretag? Hur beskriver svenska
expatriater med sina egna ord sina upplevelser som utlandsstationerade? Vad finns det for
likheter och skillnader mellan teori och praktik, samt mellan féretag och expatriaters synsatt?
Var verkar de huvudsakliga forbattringsomradena i processen finnas och vad finns det for

tankbara atgarder?
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METOD

Fenomenologi

Vilken metod som viljs infor en forskningsprocess ar av stor relevans da det kommer att
pragla resultatets karaktar och betydelse pa ett omfattande sétt (Gustafsson, Hermerén &
Petersson, 2005). Eftersom uppsatsen siktar pa att genom ett explorativt sétt forsta och
beskriva ett socialt fenomen utifran deltagarnas egna perspektiv (Kvale & Brinkmann, 2009),
valdes ett fenomenologiskt tillvagagangssatt. Genom fenomenologisk metod séker man efter
alla mojliga meningar, istéllet for att soka efter en korrekt innebdrd (Sages, Lundsten, Lahlou,
Kurc & Moscarola, 2002). Eftersom fenomenologi intresserar sig for fenomen, mening och
upplevelser (Starrin & Svensson, 1994), kan anvandandet av hypoteser i sammanhanget bli
begrénsande och relevanta aspekter kan forsummas. Metoden som anvands &r vidare av
deskriptiv natur, som siktar pa att svara pa vad och hur nagonting ér, istallet for varfor
(Karlsson, 1995). Fenomenologi som disciplin grundades kring 1900 av Edmund Husserl,
som anses vara fenomenologins fader och menade att vi maste beskriva fenomen sasom de
framtrader for oss (Karlsson, 1995, Kvale & Brinkmann, 2009, Starrin & Svensson, 1994).
Den fenomenologiska metoden k&nnetecknas av en noggrann undersékning av de monster
som uppstar fran den data som insamlats (Maykut & Morehouse, 1994), d.v.s. att
formuleringen av ett koncept sker med en fortskridande uppbyggnad (Sages et al., 2002).
Fenomenologi beskrivs ofta som en specifikt kvalitativ metod (Starrin & Svensson, 1994).
Sages (2003), menar dock att fenomenologisk psykologi inte nédvandigtvis delas in i ett fack
som ar antingen kvantitativ eller kvalitativ. | den har uppsatsen anvandes fenomenologin
tillsammans med ett kvalitativt tillvadgagangssatt, som kommer att beskrivas lite langre fram,
efter en genomgang av ett par relevanta fenomenologiska begrepp. | uppsatsen har forfattaren
stravat efter att det fenomenologiska tankesattet skulle genomsyra processen och har darmed

paverkat bade val av metod, instrument, resultat och analys.

Epoché

Genom fenomenologisk metod forséker man att ateruppbygga vérlden hos deltagarna som har
uttryckt sig, genom att betrakta vad subjektet sjalv uttrycker (Sages et al., 2002). Den
fenomenologiska metoden kallas ibland for ”epoché” eller ”bracketing”, vilket innebér att
man ska forsoka avsta fran att géra omdomen pa forhand och istéllet satta sina forutfattade
meningar inom parantes (Ely, 1993, Starrin & Svensson, 1994). Syftet &r att sa langt det gar



frigora sig fran tidigare kunskap, oavsett om ursprunget ar vetenskapliga metoder, det dagliga
livet eller kulturellt tankande, for att istallet 6ppna upp sinnet for nya kunskaper, idéer och
upplevelseformer som kan visa sig i texten (Sages, 2003, Sages & Lundsten, 2004).
Parentesen dr en metafor for att medvetandegotra de egna referensramarna och forutfattade
meningarna. Syftet &r inte att eliminera alla forutsattningar for forstaelse, snarare att
medvetandegdra dem for att kunna bli mer forutsattningslos och narma sig forskningsobjektet
pa ett mer uppmarksamt sétt. Pa sa satt kan man méta fenomenet med genuin nyfikenhet och
inte blanda ihop forforstaelsen med det fenomen som ska beskrivas (Starrin & Svensson,
1994). Enligt Moustakas (1994), &r "epoche” ett nédvéndigt forsta steg for att man ska kunna
avsta fran faststallda och forutfattade satt att bedoma saker och istallet utmanas att skapa nya
idéer och uppfattningar om det som finns framfor oss. "Epoché” anses aven vara nddvandigt
for att kunna beskriva deltagarnas upplevelser pa ett sa korrekt satt som mojligt. Man ska
salunda strava efter att beskriva det fenomen som studeras sa noggrant, korrekt och
"objektivt” som mojligt (Starrin & Svensson, 1994). For att kunna forsta en person eller ett
fenomen, maste man aven forsta den omgivande kontexten (Maykut & Morehouse, 1994).
Fakta kan dock aldrig vara rent objektiva da de alltid ar narvarande i relation till en subjektiv
attityd. Olika fakta kan ha samma mening och samma fakta kan ha olika meningar for olika
personer och vid olika tillfallen (Karlsson, 1995). Kunskap harstammar saledes alltid fran ett

subjekt, vars forstaelse ar forankrad i dennes livsvarld (Sages, 2003)

Livsvarld

Fenomenologin stravar efter att uppna en beskrivning av livsvarlden, som visar sig som ett
monster av meningar och dess forhallningssétt till varandra (Sages et al., 2002). Meningen
hos en individ &r inte statisk, utan en fortldpande process av konstitution som alltid ar
pagaende och som har sitt ursprung i individers subjektiva upplevelser (Sages, 2003). Varije
mening beskriver nagot i en persons livsvarld (Sages & Lundsten, 2004). Livsvérlden &r en
intersubjektiv varld (Karlsson, 1995), vilken &r den ursprungliga grunden till skapandet av
mening och som harstammar fran individens dagliga aktiviteter. Eftersom individen sjalv ar
den enda kéllan till mening, ar individkonceptet av hogsta vetenskapliga varde. Livsvérlden
finns alltid i specifika situationer som karaktariseras bade av individuella, kulturella och
materiella aspekter som alltid &r under kontinuerlig férandring. Ménniskan ar en kulturell

varelse och en individs upplevelse ar aldrig endast en privat angeldgenhet, da den samtidigt ar
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upplevelsen av ett samhélle. Genom att individer delar upplevelser med varandra skapas en

intersubjektiv process dér sanning formas (Sages, 2003).

Horisont

En horisont inom fenomenologi ar den forstaelse en individ har for nagonting, gallande
foremal, situationer, handelser eller relationer. Horisonten &r en temporar struktur som
inkluderar de erfarenheter som ar ndédvandiga for att skapa mening om ett objekt, d.v.s. det
forflutna och kan ge indikationer om vart individen ar pa vag, vilket utgor
framtidsdimensionen (Sages & Lundsten, 2004). Varje individ i en viss situation har
horisonter av forstaelse som kan goras synliga genom fenomenologisk analys (Sages, 2003),
da man kan se vad horisonterna innehaller och vad vi kan se genom dem (Sages & Lundsten,
2004).

Kvalitativ metod

Ett kvalitativt tillvagagangssatt ansags vara det bast lampliga for uppsatsen, da malet var att
upptécka variationer, strukturer och innebdrder i ett fenomen som &nnu &r otillrackligt
efterforskat (Starrin & Svensson, 1994). En kvalitativ metod valdes vidare eftersom
kvalitativa forskningsstudier ofta undersoéker sociala fenomen dar manniskor utgor deltagarna
och ar utformade pa satt som mojliggor upptackt av de aspekter av fenomenet som ar av
intresse (Maykut & Morehouse, 1994). Inom kvalitativ metod formuleras inte problem eller
fragestallningar utifran vilket resultat som forvantas (Sages et al., 2002) och malet &r inte att
ge ett tydligt svar, utan att ge en sa rik bild som mojligt av fenomenet som studeras.
Formuleringen av malet med forskningen ar alltid beroende pa den forforstaelse som finns,
men forskningsprocessen kan resultera i férandringar av de mal som fran borjan angavs
(Sages, 2003). Utgangspunkten for kvalitativa metoder &r att det finns karaktarsdrag i
maénskliga upplevelser som kan erfaras, men som inte kan eller bor kvantifieras eller géras
maétbara (Starrin & Svensson, 1994). En kvalitativ studie har ett brett och forutsattningslost
fokus, som mojliggor upptackt av nya betydelser och som lagger tonvikt pa att forsoka forsta
varlden som undersoks, genom att titta nara pa hur manniskor tolkar varlden genom ord och
handlingar. Manniskor forklarar sig sjalva och skapar sin varld med ord, enligt ett visst
monster. Man soker sedan att hitta och presentera monstret, d.v.s. varlden som den &r
konstruerad av deltagarna genom att beskriva den pa satt som ligger nara individernas
ursprungliga upplevelser (Maykut & Morehouse, 1994).
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Deltagare

Deltagarna i undersokningen utgjordes av tva olika grupper; personer som arbetar med
hantering av expatriater och individer som sjélva har varit med om att skickas ut pa
utlandsuppdrag. For att underséka hur en expatrieringsprocess gar till fran ett foretags
perspektiv, gjordes beddmningen att verksamma inom branschen, d.v.s. personer som arbetar
med expatriater vore en lamplig malgrupp. Initialt kontaktades darfor multinationella foretag
med kontor bade i Sverige och utomlands, da de ansags vara mest troliga att ha
expatrieringsverksamhet. Vid forsta kontakten, som skedde via telefon eller e-post, var syftet
att i forsta hand se om de hade expatrieringsverksamhet och om det fanns ett intresse av att
medverka. Foretagen fick da mojlighet att ta del av en projektplan (Bilaga A) med en
beskrivning av bakgrund och syfte till uppsatsen. | projektplanen ingick dven en beskrivning
av metoden och dess syfte, samt en forfragan att skicka ut enkater/sjalvrapporter till
atervandande expatriater pa foretaget. Totalt kontaktades 16 foretag, dar bortfall skedde p.g.a.
avsaknad av expatrieringsverksamhet, bristande intresse eller tidsbrist. En variation i urvalet,
snarare an likriktighet efterstravades da malet med studien inte var att generalisera resultaten,
utan att na en djupare forstaelse for fenomenet som bygger pa deltagarnas upplevelser
(Maykut & Morehouse, 1994). Kriterierna var aven att foretagen skulle ha
expatrieringsverksamhet i flera lander, atervandande expatriater som kunde tanka sig att
medverka och ett starkt intresse for omradet. Totalt medverkade fyra foretag, varav tva i
Skane och tva i Stockholmsregionen och som hade gemensamt att de var stora multinationella
foretag med kontor bade i Sverige och i lander runt om i varlden. Inget foretag fanns i ett litet
antal olika lander, utan bedrev expatrieringsverksamhet i hela vérlden, till de flesta
kontinenter. Sammantaget fanns en viss betoning pa verksamhet till USA och Sydostasien.
Saledes var antalet intervjupersoner fyra stycken; en pa varje foretag. De var alla kvinnor och
arbetade med hantering av expatriater som den huvudsakliga, eller som en del av sin
arbetsuppgift. Aven om de alla hade olika titlar var de helt eller pa ndgot satt kopplade till
HR-avdelningen. Intervjupersonerna gav vidare kontaktuppgifter till atervandande expatriater
pa foretaget som kunde tankas medverka i studien. Expatriaterna blev kontaktade via e-post
dar de delgavs information om uppsatsen och sitt medverkande, tillsammans med en
sjalvrapport i form av en 6ppen fraga (Bilaga B). Totalt kontaktades 21 expatriater, varav 10
valde att medverka; mellan tva och fyra fran varje foretag. Av de 10 var sju man och tre
kvinnor. Ingen av dem hade blivit utskickade till samma land och platserna var utspridda pa
alla kontinenter. De allra flesta, varav alla av ménnen, hade familj, oftast med barn och drygt
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hélften hade varit med om mer &n ett utlandsuppdrag. Deltagarna i undersékningen utgjordes
saledes av 14 personer; varav fyra intervjupersoner och 10 individer som lamnade

sjalvskrivna sjalvrapporter.

Instrument

Kvalitativ forskning anvander méanniskan som instrument, vilket betyder att det &r méanskliga
upplevelser och situationer, d.v.s. individers erfarenheter, formagor, kunskaper och
forutfattade meningar som &ar den huvudsakliga, om inte den enda kallan vid kvalitativ
datainsamlig (Maykut & Morehouse, 1994). Anledningen &r att det manskliga instrumentet
anses vara det enda instrument for datainsamling som ar komplext nog och har de
karaktaristika som kravs for att fanga elementen vid méansklig aktivitet (Lincoln & Guba,
1985, Maykut & Morehouse, 1994). Eftersom det ar individens idéer, tankar, kanslor,
upplevelser och associationer som studeras, utgor de det vetenskapliga intresset och borde
sattas i fokus (Sages & Lundsten, 2004). Vid insamlingen av materialet anvéandes tva olika
typer av manskliga instrument; kvalitativa intervjuer och sjélvrapporter, till de olika

deltagargrupperna.

Kvalitativ intervju

Den kvalitativa forskningsintervjun &r ett samtal som har bade ett syfte och en struktur och
dar kunskap skapas genom interaktion mellan intervjuperson och intervjuare om ett &mne som
ar av omsesidigt intresse. Malet ar inte kvantifiering utan att forsoka forsta amnesomradet
utifran intervjupersonens perspektiv (Kvale & Brinkmann, 2009). Syftet med att anvanda
kvalitativa intervjuer vid datainsamlingen var att férvarva kunskap om det fenomen som
skulle undersokas. Vidare anvéndes kvalitativa intervjuer eftersom den kunskap som soktes
var av kvalitativ art, d.v.s. 6ppenhet for det nya och ovéntade. Det handlade inte om
beskrivningar av allménna asikter eller fasta kategoriseringar; snarare nyanserade
beskrivningar av specifika situationer som skildrar variationerna i ett fenomen (Kvale &
Brinkmann, 2009). Intervjuerna bestod av ett antal 6ppna fragor utan fasta svarsalternativ
(Bilaga C) som handlade om expatrieringsprocessen och som hade formulerats utifran de
huvudomraden som aterfanns i litteraturen. Anledningen till att anvanda 6ppna fragor var att
rama in flera aspekter av processen, utan att styra intervjupersonerna for mycket i deras svar

och istéllet lata dem beskriva hur de pa foretaget gick tillvaga nar de arbetade med omradet.
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Skriftlig sjalvrapport

Det andra instrumentet som anvandes vid datainsamlingen och som fenomenologiska analyser
ofta uppstar fran var en sjalvrapport, dar individerna blev tillfragade att svara pa en noggrant
formulerad fraga angaende ett &mne som bade var av vetenskapligt intresse att undersoka och
som hade betydelse for individen i fraga. Meningen med sjélvrapporten &r att personen fritt
ska kunna associera kring fragan och den bor darfor vara fraserad sa att individen kan uttrycka
sig fritt, utan nagra restriktioner (Sages, 2003, Sages & Lundsten, 2004). Anvandandet av
sjélvrapporter 6verensstammer med den fenomenologiska synen att den enda kéllan till giltig
kunskap ar individens egna upplevda erfarenheter och genom att ombe individerna att ge en
fri beskrivning pa en oppet stalld fraga, far varje individ en jamlik behandling fran bérjan och
analysen av individens berattelse fokuserar pa forstaelse av individens mening, baserat pa
deras egna subjektiva upplevelser (Sages, 2003). Saledes blev individerna i studien ombedda
att fritt skriva om sina tankar, kénslor, erfarenheter och reflektioner kring deras egna
upplevelser av expatrieringsprocessen, samt eventuella andra saker som de tyckte var vért att
ta upp. Det specificerades heller inte hur mycket man skulle skriva, utan det var upp till var
och en att besvara fragan pa vilket satt man 6nskade. Syftet var att bortse fran forutfattade
meningar som oundvikligen smyger sig in i strukturerade fragor med styrda svarsalternativ

och istéllet lata individen fritt beskriva sina tankar och upplevelser utifran sin livsvarld.

Tillvagagangssatt

Forsta stadiet i processen var att utveckla en teoretisk forstaelse for det fenomen som skulle
studeras, i enlighet med vad Kvale och Brinkmann (2009) kallar for tematisering och dér aven
studiens syfte och forskningsfraga klargjordes. Darmed utvecklades en kunskapsbas dar de
olika aspekterna av amnet framkom, for att mojliggora att kunna stalla relevanta fragor vid
intervjutillfallet. Saknas en presentation av de nuvarande kunskaper som finns inom amnet
blir det svart att faststalla vilket vetenskapligt bidrag forskningen ger, d.v.s. om kunskapen
som uppkommer vid intervjun &r ny eller ej (Kvale & Brinkmann, 2009). Darfor borjade
processen med inlasning av stora mangder litteratur, dar stravan var att bade tacka in klassisk
och nutida forskning for en sa heltackande bild av amnet som mojligt. Med hjalp av
tematiseringen framkom ett antal omraden som utgjorde basen for intervjuguiden. Samtliga
intervjuer utfordes personligen ute pa foretagen och en mp3-inspelare anvandes for att spela
in samtalet, sa att det i efterhand skulle vara mojligt att transkribera intervjuerna ord for ord.
Det gav dven en storre frihet att kunna fokusera pa intervjuns samspel och @mne da det kan

vara distraherande att anteckna for mycket under en intervju. Intervjuerna var mellan 28 och
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39 minuter langa. Ljudfilerna raderades efter att transkriberingen hade utforts. Individerna till
sjalvrapporterna kontaktades i samband med att intervjuerna genomfordes och all kontakt
skedde via e-post, dar de ombads att om mdjligt svara inom en vecka, men att de skulle skicka
den anda nar den blev fardig ifall de inte skulle hinna i tid. For att garantera anonymitet
efterfragades inga demografiska variabler eller bakgrundsinformation och alla gavs
mojligheten att posta svaret helt anonymt via kuvert som ldmnades vid intervjutillfallet, dven

om samtliga slutligen valde att maila tillbaka svaret.

Etik

Etiska aspekter har langsiktiga implikationer for forskning och dess stallning i samhéllet.
Forskningsetik handlar inte i forsta hand om regler och lagar, utan snarare om att skapa och
stérka en medvetenhet och en diskussion om hur man bor agera (Gustafsson et al., 2005). En
forskningsintervju praglas av mansklig interaktion och etiska problem existerar under hela
undersokningen vilket gor att etiska aspekter bor uppmérksammas redan i borjan av processen
(Kvale & Brinkmann, 2009). Avsikten med forskning &r inte att man i forvéag vet vart
resultaten kommer att leda, utan en god forskningssed innebér ofta att man ifragasatter
vanemassiga satt att tanka for att kunna fa fram nya resultat (Gustafsson et al., 2005). Det
humanistisk-samhéllsvetenskapliga forskningsradet (HSFR) har tagit fram fyra
forskningsetiska principer inom humanistisk-samhéllsvetenskaplig forskning med syfte att ge
normer for forhallandet mellan forskare och deltagare. Forskningskravet innebér att kunskaper
och metoder ska utvecklas och forbattras, da forskning ar viktigt for bade samhallets och
individers utveckling, men maste samtidigt innehalla ett individskydd som ar en given
utgangspunkt for forskningsetiska dvervaganden. Det grundlaggande individskyddskravet har
resulterat i fyra allmanna krav pa forskningen; (1) informationskravet, som innebar att
forskaren ska informera de berdrda, muntligen eller skriftligen, om syftet med forskningen,
villkor for deltagande, frivillighet och vad uppgifterna kommer att anvandas till.
Informationen ska delges deltagarna innan genomférandet och det dr dven Onskvért att berétta
hur och var resultaten kommer att publiceras; (2) samtyckeskravet, att en deltagare sjalv
bestammer helt och héllet dver sin medverkan, inklusive ratt att avbryta och att forskaren
saledes behover deltagarens samtycke; (3) konfidentialitetskravet, att alla uppgifter som
framkommer inte kommer att kunna identifieras eller ges tillgang till for obehdriga, d.v.s. att
storsta mojliga konfidentialitet rader; samt (4) nyttjandekravet, som innebér att uppgifter som
insamlas fran enskilda personer endast far anvandas i forskningssyfte. Utéver huvudreglerna

finns det ett antal rekommendationer, darav att forskaren bor fraga de ber6rda personerna
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huruvida de 6nskar fa tillgang till en rapport eller sammanstéllning av undersokningen.
Undersokningsdeltagarna informerades om forskningsprinciperna innan utférandet genom att
intervjupersonerna fick tillgang till projektplanen innan de bestamde sig for att medverka,
samt informerades mer ingaende vid intervjutillfallet angaende de fyra kraven, vars
information aterfinns i Bilaga D. Individerna som fyllde i sjalvrapporterna traffades inte

personligen, men fick information skickad till sig i samband med forfragan om deltagande.

Bearbetning och analys av data

Bearbetningen av materialet skedde genom att intervjuerna transkriberades i sin helhet i néra
samband med intervjun. Vid intervjutranskriberingarna togs alla intervjufragor och foljdfragor
bort, d.v.s. alla uttalanden som inte kom fran intervjupersonerna sjalva sa att det endast skulle
bli deras egna ord som framkom och som skulle bli foremal for analys. Da sjalvrapporterna
fran borjan endast bestod av individernas egna ord, var de enda andringar som gjordes
rattning av mindre stavfel. Vid det forsta steget i analysen l&stes materialet igenom noggrant,
vilket ger en forsta beskrivning av dess samlade mening (Sages & Lundsten, 2004). | den
tidiga fasen av dataanalysen identifieras viktiga ledtradar (Maykut & Morehouse, 1994).
Resultatet analyserades med hjélp av att soka i materialet efter teman, vilket enligt Ely (1993),
ar ett vanligt satt att pabaorja den slutliga analysen pa. Ett tema kan besta av en uttalad mening
som visar sig, antingen i alla deltagares utsagor, eller i en mangd fakta som har en pataglig
eller kanslomassig betydelse. Teman belyser uttalade eller osynliga attityder fran en eller flera
individers synsétt och kan tolkas som forskarens slutsats av sina upptéackter (Ely, 1993).
Eftersom tva olika instrument anvandes vid datainsamlingen och som utgick fran tva olika
deltagargrupper, delades bearbetningen och analysen av materialet upp i olika steg. Bade
transkriberingarna och sjalvrapporterna lades ihop i var sitt dokument, som sedan bearbetades
genom kodning i programmet Sphinx Lexica. Under bearbetningens av materialets gang lastes
aven bade intervjutranskriberingarna och sjalvrapporterna igenom upprepade ganger, for att fa

en battre kénsla av materialet och for att kontrollera att viktiga aspekter inte hade forbisetts.

Sphinx Lexica

Sphinx Lexica &r en programvara for lexikal textanalys som kan anvéandas for att analysera
innehdllet av text och dppna fragor. Det ar ett instrument som kan anvéndas for en
systematisk behandling av kvalitativ data dar man kan koda text och mojliggora for olika
typer av statistiska bearbetningar av materialet. Genom programmet kan man fa en snabb

overblick av huvudkomponenterna i texten och rékna frekvens av férekommande ord.
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Programvaran tillater &ven gruppering av narbeslaktade termer, kontextidentifiering och
specifik undersokning av termer som kan ses som nyckelfragment. Sphinx Lexica kan angripa
stora mangder textmaterial och tillater en kontroll av den kulturella paverkan som forskaren
ofrankomligen har (Sages et al., 2002). Anledningen till anvandandet av Sphinx Lexica var att
pa ett mer validt satt kunna skapa kategorier for innehallet i materialet och underséka om de
kategorier som framtagits var representativa for materialet, da det visar vilka ord som faktiskt
forekommer i texten, d.v.s. vad som verkligen fanns i deltagarnas svar. Kodning innebéar
enligt Kvale och Brinkmann (2009) att man genom anvéndandet av nyckelord identifierar ett
uttalande och genom att koda gér man det mojligt att ge en struktur och éverblick av det stora
materialet, vilket kan ses som nodvandigt da det inte ar mojligt att aterge intervjuerna eller
sjalvrapporterna i sin helhet. Materialet bearbetades sedan med hjélp av kategorisering och
kodning, som reducerade transkriberingarna till tabeller och citat genom grupperingar av ord
och dess forekomster. Forst bearbetades intervjuerna for sig, sedan sjalvrapporterna och
slutligen utfordes en jamférande analys mellan de tva grupperna. Enligt Kvale och Brinkmann
(2009), kan kategorierna utvecklas i forvag, eller framkomma under analysens gang och
uppsta antingen fran teorin eller fran det som intervjupersonerna uttrycker. | det har fallet
skedde en blandning, da intervjufragorna formulerades utifran den teori och forskning som
fanns om amnet och darmed utgjorde en form av kategorisering. Pa sa satt kan man saga att
kategoriskapandet pabdrjades under faktainsamlingen och har forandrats allteftersom
forstaelsen for amnet 6kades (Ely, 1993). Det var dock inte mojligt att sakerstélla att
intervjupersonerna tolkade fragorna pa samma sétt, eller verkligen gav ett svar som passade in
i kategorin. Syftet var dven att nya omraden skulle kunna framkomma, varav kategorierna
anpassades utifran vad som fanns i materialet, vilket ligger i linje med den fenomenologiska
ansatsen som praglas av att teorier och forforstaelser bor sattas inom parantes. Darfor ansags
det inte lampligt att kategorierna pa forhand skulle vara faststallda, utan skapas beroende pa
vad som visade sig i texten. Gallande sjalvrapporterna fanns p.g.a. den 6ppna fragan inga
kategorier fran borjan, utan de framkommande teman som aterfinns i resultatet skapades helt
och hallet ifran textmaterialet. Enligt Sages et al. (2002), maste forskaren sjalv definiera vilka
kategorier som ska anvandas fOr att koda texten. Kategorierna kan forandras under
kodningsprocessens gang och kan definieras med sa manga variabler som behdvs. Kodningen
mojliggor kvantifiering av hur ofta specifika ord eller teman forekommer i texten, vilket
anvandes for att gruppera ord till forst 6vergripande teman och slutligen till underkategorier
till varje tema. Programmet mojliggor ocksa att titta pa i vilken mening eller kontext varje ord
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har forekommit, vilket var nddvandigt dd manga ord kan ha olika betydelser och férekomma i

olika kontexter. Ett exempel pa kontextidentifiering visas i Figur 3, med ordet "personen”

som exempel.

Sphiraburvy | ovks editics - Al matarial | 9 delemaail [Preceaing snd analpsi]

e Uk Jage [eees Eaoods Snahos Tapomas |

packa och ¢

Figur 3. Exempelbild pa kontextidentifiering i Sphinx Lexica, med ordet ’personen”.

Fran intervjutranskriberingarna utkristalliserades nio teman och fran sjalvrapporterna sex
teman. Inom varje tema skapades vidare tva till fyra underkategorier. Med hjalp av tabeller
fran Sphinx Lexica gjordes det méjligt att se hur manga ganger orden i respektive tema och

underkategori forekom i texten, samt vilken person som har pratat om vad.

Kvalitetsvardering

Det ar viktigt att validering foljer samtliga steg i forskningsprocessen och att studien fran
utformningen till slutsatserna préglas av systematiska steg (Sages, 2003). Att validera innebar
att forskaren kontrollerar, ifrdgasatter och kritiskt granskar sin analys och kvalitetskontroll bor
inte ske i slutskedet utan pragla forskningsprocessens alla stadier (Kvale & Brinkmann,

2009), vilket har efterstravats i uppsatsen pa ett satt som beskrivs i nedanstaende avsnitt. Inom
kvalitativ forskning har kvalitetsvardering en nagot annorlunda innebord jamfort med
kvantitativa metoder. Kvalitetsvardering fér analysen handlar huvudsakligen om att
tolkningen av materialet ska representera verkligheten, d.v.s. till vilken grad som
beskrivningen representerar deltagarnas uppfattningar (Starrin & Svensson, 1994). Man ska
strava efter att vara de undersokta fenomenen trogen (Kvale & Brinkmann, 2009), d.v.s. att
beskrivningen ska 6verensstamma med det studerade fenomenets sanna natur (Starrin &
Svensson, 1994). Det innebar att man soker en forstaelse av individens upplevelse av
livsvarlden, fran individens egen synvinkel. Validitet innebar darfor att gora det mojligt att

aterge for lasaren den kunskap som grundades i den ursprungliga livsvarldsupplevelsen. Varje
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deltagande individs upplevelse, sett fran individens eget perspektiv, maste behandlas som lika
giltig, d.v.s. att varje individs synpunkt erkanns. Fenomenologin soker att forsta individer i
deras egna termer, vilket ses som det enda acceptabla séttet (Sages, 2003). Genom att
intervjuerna transkriberades ordagrant uppnas den etiska aspekten att den utskrivna texten ska
vara lojal mot deltagarnas muntliga uttalanden (Kvale & Brinkmann, 2009) och eftersom
sjalvrapporterna endast bestod av individernas egna ord uppfylls den aspekten éven dér.
Fragorna som stalldes vid intervjun var av 6ppen karaktar, samt raderades ur texten innan
analysen, vilket visar att det inte var intervjuarens fragor, foljdfragor eller kommentarer utan
deltagarnas egna uttalanden som var foremal for analys. Enligt Sages (2003) borde texten
behandlas noggrant sa att s& mycket som majligt av dess mening ska kunna visa sig, orord
fran forskarens forutfattade meningar. Det dr inom fenomenologin viktigt att erhalla rika och
nyanserade beskrivningar om det fenomen som undersoks och tva kvalitetskriterier for en
intervju anses vara att intervjupersonerna ska ha gett rika, relevanta och specifika svar, samt
att fragorna bor vara korta och intervjusvaren langre (Kvale & Brinkmann, 2009). Hog
ekologisk validitet ar viktigt da det tyder pa att texten aterspeglar vad individerna upplever
och erhalls genom att individerna studeras i sin naturliga miljo, eller sa nara livssituationen
som mojligt (Sages et al., 2002). For att demonstrera den ekologiska validiteten for materialet
presenteras nedan en figur (Figur 4) framtagen i Sphinx Lexica, som visar textens variation
(richness), langd (lenght) och banalitet (banality). Banalitet innebar till vilken grad personen
anvande egna uttryck och da figuren visar en stor variation tyder det pa att individerna
uttryckte sig med sina egna ord och att de tyckte att &mnet var intressant att prata och skriva

Axis 2 (29.4%)

BANALITY

Axis 1 (69.5%
CHNESS

LENGTH

Figur 4. Den sammanlagda textens ekologiska validitet.
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om. Textens variation sammanfaller &ven med textens langd. Enligt Sages et al. (2002), gér en
hog ekologisk validitet resultaten trovérdiga, och kan leda till vardefulla tillampningar i
praktiken. Den ekologiska validiteten uppnas bast da individerna studeras i sina dagliga
aktiviteter, eller sa nara livssituationen som majligt. Individerna bor ocksa tillatas att uttrycka
sig sa fritt som mojligt, istallet for att bli styrda in i en ram av svar och fragor som kanske inte
ar relevanta for dem. Om individen inte fullt ut kan formulera sig sitt eget uttryckssatt, kanske
viktiga aspekter ignoreras. Forceras individen till en form av uttryck som for dem inte ar
naturlig, respekterar man inte individens fulla ratt att sjalv bestamma 6ver sin medverkan,
vilket anses ha undvikits i uppsatsen genom anvandandet av 6ppna fragor som individerna
kunde besvara pa sitt eget satt.

Forskaren maste pa nagot satt sammanfatta och valja ut delar av texten som kan visas
for lasaren (Kvale & Brinkmann, 2009). Ett satt att 6ka mojligheten att folja forskarens
stéllningstagande och uppskatta dess riktighet, &r att anvanda citat som ar utdrag ur de
transkriberade intervjuerna. Det ar inte mojligt att citera intervjuerna i sin helhet, utan citaten
far ses som ett representativt urval. Anvandandet av citat ar ocksa ett satt att validera de
framtagna kategorierna och dkar mojligheten for andra att kunna granska huruvida forskaren
har resonerat och tolkat materialet pa ett logiskt och riktigt satt och om det ar rimligt att andra
forskare skulle ha lagt liknande innebdrd i kategorierna (Starrin & Svensson, 1994). Genom
att anvanda citat kan lasaren fa ett eget intryck av innehallet, da de utgér exempel pa vad for
material som har anvéants vid analysen (Kvale & Brinkmann, 2009), som i uppsatsen bestar av
intervjupersonernas egna ord. | vissa fall har mindre omskrivningar av citaten férekommit for
att avidentifiera uttalanden, exempelvis genom att ersétta féretagsnamnet med en neutral term.
Intern koherens ar ett annat kriterie for validitet som innebar att forklaringen av det som
studeras borde innehalla begripliga och 6msesidiga komponenter som utgér en rimlig tolkning
av verkligheten (Sages, 2003), vilket i uppsatsen ar mojligt att folja da uppbyggnaden av tema
och underkategorier ar utforligt beskrivna i resultatet, med mojlighet att lanka materialet
direkt till deltagarnas uttalanden. Den grundlaggande fragan vid trovardighet ar enligt Lincoln
och Guba (1985) hur en undersokare kan intyga sig sjalv och andra om att forskningen ar vard
att uppmarksammas, vilket framgar av uppsatsens inledande avsnitt. Kvalitativ forskning
soker inte att eliminera de unika aspekter som miljon ger, utan forsoker forsta komplexiteten i
fenomenet, inom den specifika situationen och miljon. Eftersom varlden ar komplex, maste
forskningen uppratthalla komplexiteten om den ska vara trovardig (Maykut & Morehouse,
1994). Att generalisera &r inte onskvart, da det betyder att man leder stegen bort till en ny och
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komplex niva som forandrar den ursprungliga meningen (Sages, 2003, Sages & Lundsten
2004). Det ar ofrankomligt att inte paverkas av den kulturella omvarlden nar man studerar
méanniskan, vilket dock inte &r negativt eftersom viktiga aspekter av manniskan endast dyker
upp vid studier av andra kulturer. Tar man inte hansyn till kultur, kan det leda till en obefogad
generalisering av de idéer som grundar sig i kulturens ledande inriktningar (Sages &
Lundsten, 2004). Vid generalisering av en kvalitativ intervju bér man, istéllet for att stélla sig
fragande till om resultatet kan generaliseras i storsta allmanhet, géra en analytisk
generalisering, d.v.s. fundera 6ver huruvida den producerade, specifika kunskapen kan foras
over till andra relevanta situationer (Kvale & Brinkmann, 2009). For att ett forskningsprojekt
ska vara validt, ar det &ven nddvandigt att det finns ett fullt samarbete med deltagarna och det
som undersoks ska vara meningsfullt for de som involveras i undersokningen (Maykut &
Morehouse, 1994, Sages, 2003), vilket var ett av huvudkriterierna vid val av deltagare till
uppsatsen. Det ska aven finnas mojlighet for att ny och battre forstaelse ska kunna utvecklas,
vilket kan beskrivas som etisk och kontextuell validitet (Sages, 2003). Genom att aterfora
resultatet till de medverkande ar forhoppningen att resultatet ska komma till praktisk
anvéandning, genom att de olika parterna som &r involverade i processen kan lara sig av
varandra och pa sa satt mojliggora att forbattra expatrieringsprocessen i framtiden. Det finns
en forhoppning om att resultatet ska presentera olika satt som foretag arbetar med
expatrieringsprocessen som, i kombination med expatriaternas sjalvupplevda beskrivningar,
kan hjalpa till att skapa en storre forstaelse for vilka aspekter som &r av storst betydelse for
individer som skickas pa utlandsuppdrag, vilka omraden som upplevs vara mest
problemfyllda och som kanske inte tas hénsyn till i tillrdcklig utstrackning och vad i
processen som verkar fungera bra. Darmed finns majligheten att ge foretagen forslag pa
omraden som verkar ha ett behov av att utvecklas, vilket kan 6ka chansen for att ett uppdrag
ska bli framgangsrikt, nagot som framjar bade foretag och individer. Enligt Sages (2003)
borde en forskningsprocess for att vara valid, formulera flera olika forklaringar som kan leda
till flera mojligheter for fortsatt forskning vilket kan kallas for problematiseringsvaliditet.
Problematiseringsvaliditeten har dven efterstravats genom att halla sinnet 6ppet for olika
tolkningsvarianter, samt 6ppna upp dorrarna for olika sétt att féra forskningen pa omradet
framat. Studiens resultat hoppas kunna lagga grunden till vidare forskning inom omradet, da
det verkar som att expatriering, utomlands men dven i Sverige, fortfarande ar ett omrade

under utveckling och dér flera aspekter verkar vara relativt outforskade. Det &r inte sakert att
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teorier som utvecklas i andra kulturer gar att applicera pa andra lander, varav det &r viktigt att

ta fram forskning aven pa lokal niva.
RESULTAT

Resultatet presenteras i tre delar eftersom de tva deltagargrupperna har sa olika horisonter och
for att det pa sa satt blir tydligare vilka liknelser eller skillnader som finns mellan grupperna.
Forst redovisas resultatet for intervjuerna, som bestar av nio teman (A-1) och darefter
resultatet for sjalvrapporterna, som bestar av sex teman (J-O). Slutligen presenteras en
jamforelse mellan de bada grupperna. Resultatet presenteras med hjalp av tva tabeller for
varje tema, dar den forsta tabellen anger vilka underkategorier som har skapats samt vilka ord
som har kodats in i respektive underkategori. Den andra tabellen &r skapad i Sphinx Lexica
och visar ordens forekomster, bade totalt och utifran personernas relativa positioner, d.v.s.
vem som har sagt vad och hur manga ganger. Det finns tva till fyra underkategorier som har
skapats utifran de ord som har férekommit i temat. Efter tabellerna aterfinns ett antal citat
som demonstrerar exempel pa vad deltagarna har uttryckt inom temat och dér de kodade
orden dr markerade i fet stil. Varje tema avslutas med sammanfattande kommentarer om
temats innehall. For att lattare kunna séra pa de olika resultatdelarna, har intervjupersonerna
kallats for 11, 12, 13 och 14, och individerna fran sjalvrapporterna har kallats for S1-S10. Ofta
har flera ord vid kodningen grupperats ihop till ett ord, t.ex. aterfinns orden kvinna, kvinnan,
kvinnans, kvinnorna, kvinnornas tillsammans under ordet ”kvinna”, d.v.s. att bojelser av ett
ord i flera fall har slagits samman. | vissa fall kan ett ord med olika bdjningar forekomma i
flera olika undergrupper, exempelvis ligger ”socialt” under temat “Under uppdraget”, medan
"sociala” aterfinns under ”Anledningar till lyckade och misslyckade uppdrag” da personerna
har pratat om samma ord i olika kontexter och det darfér blev mer korrekt att dela upp ordet,
snarare an att placera det i ett tema. Ibland star orden inte i grundform utan i bojd form,
exempelvis "anledningar”. Da kan de andra formerna av ordet aterfinnas i en annan

gruppering, da det har ansetts vara mer lampligt att koda in det sa.

Resultat fran intervjuerna

Tema A. Anledningar till expatriering

Temat beskriver vilka anledningar de olika foretagen uppgav till varfor de anvénder sig av
expatriater i organisationen. Anledningar som var relaterade till ”Verksamheten” och

”Personalen” var vanligt forekommande som darfor tillsammans med “Indirekta ord” utgor
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underkategorierna for temat. De tre underkategorierna inklusive tillhorande ord aterfinns i
tabell 1. Intervjupersonernas relativa positioner inom varje underkategori samt totala antalet
ord inom temat aterfinns i tabell 2.

Tabell 1. De ord som kodats in i temat *’Anledningar till expatriering’ och de tre underkategorierna.

Verksamheten Personalen Indirekta ord
Business Utvecklingsmdjligheter Anledningar
Verksamhet Utveckling Clasha
Kunnig Vidareutbilda Expatriattjanst
Kompetens/kompetensoverforing Utlandserfarenhet lhop
Kulturbiten Karriéren Forstaelse
Dotterbolag Medarbetare Face to face
Samarbeta Satsa Koncernen
Utbyte Utlandstjénst
Dominoeffekten Siter

Lucka

Konsultuppdrag

Transfer

Projekt/projektuppdrag

Kunskap/Kunskapsspridning

Tabell 2. Totala antalet ord som forekom under temat ~’Anledning till expatriering” samt

intervjupersonernas relativa positioner utifran de tre underkategorierna i Sphinx Lexica.

11 12 13 14 TOTAL
Verksamheten 14 12 16 19 61
Personalen 2 2 3 7 14
Indirekta ord 2 2 9 5 18
TOTAL 18 16 28 31 93

Sjalvklart finns det ocksa kompetens pa vissa omraden som inte finns pa andra och da géller det att
ha nan slags kompetensoverforing. [...] Vi maste forsoka forsta varandra och varandras kultur och
pa nat satt ga ihop och inte clasha for mycket [...] eftersom vi ar en global organisation ar det valdigt

viktigt att man jobbar ihop pa nat satt”. — 13

”Om det ar projekt, da ar det ett projekt som styr da, att man behdver en som ar kunnig inom det

omradet” — 12

Det kan va ett satt for oss att vidareutbilda en person, att man har en utlandserfarenhet och pa sa

satt kan ta med sig valdigt mycket kunskap hem” — I3

’Den personliga utvecklingen, att vi vill satsa valdigt mycket pa vara medarbetare, manga ser det

som en del i sin egen utveckling, att f& komma utomlands™. — 14

”Det finns inom koncernen, att om man vill komma nanvart i karriaren sa ska man ha haft

utlandstjanst sa att saga”. — 12
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”FOr oss som foretag ar det ju jattebra, att vi kan sprida var kunskap och att vi kan lara av varandra

internt, det ar absolut den béasta utbildningen som vi kan fa”. — 14

Tva huvudkategorier utkristalliserade sig i intervjusvaren; att man gor det for verksamhetens
skull och for personalens skull, dar anledningar som var relaterade till verksamheten var mer
forekommande. Som exempel ndmns verkstallning av projekt, luckor i organisationen som
behover fyllas, kompetensoverforing, for att battre kunna forsta varandras kulturer och

utvecklingsmojligheter/vidareutbildning for personal.

Tema B. Anledningar till lyckade och misslyckade uppdrag

Under det har temat beskrev intervjupersonerna vad de trodde var anledningarna till huruvida
ett uppdrag blir misslyckat eller framgangsrikt. De framsta anledningarna hade att géra med
antingen foretagets eller individens roll, varav de fyra underkategorierna ”Direkta ord”,
”Foéretagets roll”, ”Individens roll” och ”Indirekta ord” togs fram och som tillsammans med
tillhorande ord aterfinns i tabell 3. Det totala antalet ord inom temat samt intervjupersonernas
relativa positioner inom varje underkategori finns i tabell 4.

Tabell 3. De ord som kodats in i temat ~’Anledningar till lyckade och misslyckade uppdrag™ och de

fyra underkategorierna

Direkta ord Foretagets roll Individens roll " Indirekta ord
Lyckat Stodatgarder Installning Familjesituationen
Misslyckande Stottning Isolerar Start
Misslyckat Forutsattningar Attityd Chockad
Missngjda Hjalpen Uppoffring Besvikelse
Missndje Researchen Satsa Mangkulturellt
Lyckliga Tillhdrighet Jobbigt
Kraschar Sociala Uteldmnad
Bortkastande Tvingat Fixa
Fordelar Individuella
Vidareutveckling
Omhéndertagen

Tabell 4. Totala antalet ord som forekom under temat ””Anledningar till lyckade och misslyckade

uppdrag” samt intervjupersonernas relativa positioner utifrdn underkategorierna i Sphinx Lexica.

11 12 13 14 TOTAL
Indirekta ord 4 5 7 9 25
Direkta ord 2 5 4 10 21
Individens roll 3 2 3 11 19
Foretagets roll 0 1 3 4 8
TOTAL 9 13 17 34 73
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Jag tror tyvarr att det har att gora valdigt mycket med den personliga installningen. Vissa som aker
ut, dar ar det problem fran bérjan, med varenda liten praktisk detalj och vissa ar snarare sa hér, nej
men oh vad roligt att aka ut, det har l6ser vi, inga problem, jag fixar [...] om man bara ser allt det
jobbiga, for det ar jobbigt [...] ser man inte det utan ser snarare ja men shit va héaftigt att fa aka till
det har landet i sa och s& manga ar och fa den majligheten, da ar det ju 75 % redan att det ar lyckat

fran borjan”. - 13

Det &r klart att man maste vara beredd att satsa lite av sig sjalv, for det ar ju en uppoffring, att flytta
[...] men det &ar ju framfor allt att personen har en positiv instéllning [...] och sen att man far den

hjalp och den stottning som man behdver, for varje individ har ju olika individuella fragor™. — 14

”’Det ar hela familjesituationen som ar det viktigaste att ett expatriatuppdrag blir lyckat, att det har
fungerat for familjen [...] det igen poangterar att det &r jatteviktigt att man som medféljande ar med i
baten fran borjan [...] mannen jobbar ju mer an vad han skulle ha jobbat hemma, och det ar ju det

som ofta blir en besvikelse for dom medféljande™ — 12

"Det finns valdigt mycket mer man skulle kunna géra for att fa det lyckat [...] sma saker som kan

gora ganska stor skillnad for att fa en person att kanna sig trygg pa nat satt, omhandertagen.” — 13

”Det ar kanske den ena parten som sa himla garna vill ka ivag och att man nastan har tvingat pa sin
familj att folja med, och det haller aldrig [...]G6r man bara den har researchen innan, sa att man ar
saker pa att man skickar ut ratt person, till ratt befattning och ratt plats, och att familjen supportar
den personen som ska aka, da tror jag att man har gjort ganska stora forhoppningar for att det ska
funka”. - 14

Vi har ju haft, nar det kraschar mellan individer i teamet [...] det &r ju s manga kulturer som mats,

dels sa méts man i en frammande kultur [...] det blir s& manga dimensioner, sa mangkulturellt”. — 11

Det ar valdigt viktigt att man far en bra start [...] ocksa att man kénner att man utvecklas i den
tjansten man har, att det har blivit en bra vidareutveckling for en sjélv [...] sen ar det ocksa viktigt att

man kanner att man har nan tillhérighet hemma, att man kénner att jag ar inte helt utelamnad” - 14

Samtliga intervjupersoner ndmnde ett antal, ofta véldigt spridda, anledningar men flera anser
att bade foretaget och individen har en roll i huruvida ett uppdrag blir lyckat eller misslyckat.
Vilka redskap och mojligheter man far att samarbeta, familjesituationen, att se fler férdelar &n
bara pengar, att vara 6ppen for nya kontakter, attityden, den personliga installningen d.v.s. att
se mojligheter istéllet for hinder samt hur foretaget har skott urvalet och behandlar personen

och underlattar med information och stéd ndamns som nagra viktiga anledningar.
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Tema C. Familjeforhallanden
| temat ”Familjeforhallanden” beskrivs hur intervjupersonerna pratade om olika aspekter som

rorde expatriaternas familjeférhallanden. Fyra underkategorier utkristalliserade sig fran temat;

”Familjesituation”, ”Partner”, ”"Barn” och "Indirekta ord”, vilka redovisas i tabell 5

tillsammans med tillhérande ord. Intervjupersonernas relativa positioner inom varje

underkategori samt totala antalet ord inom temat aterfinns i tabell 6.

Tabell 5. De ord som kodats in i temat ’Familjeférhallanden’ och de fyra underkategorierna.

Familjesituation Partner Indirekta ord
Familj Partner Barn/smabarn Variant
Singel Spouse Tonaring Lampligt
Familjekontrakt Medfoéljande Skola Tjanstledig
Gift Sambo Huset
Ungkarlar Fru Forening
Familjestorlek Hemmavarande Rekommendera
Ensam Expatriatfru/hemmafru Familyfit
Familjeforhallande Familjepartner Gymkort
Kostar
Engangssumma

Tabell 6. Totala antalet ord som forekom under temat ’Familjeforhallanden” samt

intervjupersonernas relativa positioner utifran de fyra underkategorierna i Sphinx Lexica.

11 12 13 14 TOTAL
Familjesituation 25 15 12 24 76
Partner 13 5 9 15 42
Barn 9 1 13 12 35
Indirekta ord 3 7 3 3 16
TOTAL 50 28 37 54 169

Det &r ganska olika, alla varianterna finns men vanligaste ar att man aker en familj”. - 14

’Manga har fott barn utomlands och manga har smabarn, det ar kanske lattare att bryta upp en

familj och aka med smabarn an om man har tonaringar, eller aka ut nar barnen ar stora och har

flyttat hemifran™. - 13

Vi sager aldrig till ndgon, bara till ett land, dar sager vi att det inte ar lampligt att ta med familj, for

det &r det inte [...] men annars sa ar det ju fritt och vi véljer aldrig bort nagon bara for att de har

familj”. - 11

"Det ar aldrig att en familjesituation avgor att en expatriat far, eller far det inte [...] om den

personen ar ensam eller om det &r en familj, det spelar ingen roll, &ven om det i princip for oss kostar

mer att skicka ivag en familj. — 14
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Nanstans kanner vi ju att vi betalar for den personen som aker ut och det jobbet som har eller hon
gor, och inte mer [...] men man far fortfarande en ganska stor engangssumma, som medféljande i
borjan av ett uppdrag, till att aktivera sig [...] vi betalar aven sprakutbildning for medfoljande, till en

viss summa”. - 13

Kulturtraningen ar sjalvklart for alla i familjen, det &r inte bara for den som aker ut, utan fér barn
ocksa, och for medféljande ocksa [...] och sen sa betalar man skolor [...] ju fler barn du har, desto

mer pengar far dom, for att det kostar mer helt enkelt — 13

Det finns tre varianter pa familjesituation; att aka sjalv som singel, aka ensam med familjen
hemma och att ta familjen med sig. Alla intervjupersoner uppger att familjesituationen hos
expatriater ofta ar valdigt varierande, men tva beskriver att familjekontrakt ar det vanligaste.
Vissa lander godtar inte samboskap utan paret maste vara gifta for att fa familjekontrakt och
tva foretag namner att det finns lander dar de inte rekommenderar att man aker ivag med
familj. Hur familjesituationen ser ut anses vara mindre avgdrande och inte en anledning till att
en expatriat véljs ut, eller valjs bort, trots att det blir dyrare for foretaget. Hur mycket
foretagen tar hansyn till medféljande i processen ar mycket olika, fran att de inte tas hansyn
till i urval eller traning till att de inkluderas pa informationsméten och erbjuds kultur- och
spraktraning. | ett fall far medféljande en summa pengar i borjan pa ett uppdrag. Flera
intervjupersoner beskriver att foretaget i princip betalar for expatriaten som de skickar ut och

att det ar upp till partnern sjélv att soka jobb etc.

Tema D. Rekrytering och urval

Under det har temat beskrev intervjupersonerna hur rekrytering och urvalsprocessen for
expatriater gar till pa foretaget, bland annat vilka metoder som anvands och vilka kriterier
man utgar ifran. Underkategorierna till temat blev darfor "Direkta ord”, ”Metoder” "Kriterier”
och "Indirekta ord”, vilka finns beskrivna i tabell 7 tillsammans med tillhérande ord for varje
underkategori. Intervjupersonernas relativa positioner inom varje underkategori samt totala
antalet ord inom temat aterfinns i tabell 8.

Tabell 7. De ord som kodats in i temat "’Rekrytering och urval” och de fyra underkategorierna.

Direkta ord Metoder Kriterier Indirekta Ord
Rekrytera Annonsera Kriterie Framforhallning
Rekrytering Handplock Kompetens Chans
Rekryteringsprocess Externt Kvalifikationer Feedbacken
Internrekrytering Kontroll Teknisk Mata
Rekryteringsmojligheter Beldning Professionell Positionen
Urval/ Kandidaturval Rekommendera Oppen Fardigutvald
Kandidat Intern Forstaende Beslutet
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Valts

Natverk

Personlighet

Fallerar

Anstalla

Soka

Stabila

Oerfarna

Befattningen

Kulturtest

Odmjuk

Tjansten

Lyssna

Intresserad

Flytta

Anpassa

Duktig

Intresserad

Tabell 8. Totala antalet ord som forekom under temat “’Rekrytering och urval’ samt

intervjupersonernas relativa positioner utifran de fyra underkategorierna i Sphinx Lexica.

11 12 13 14 TOTAL
Direkta ord 3 12 2 16 33
Metoder 2 11 11 6 30
Kriterier 14 8 12 21 55
Indirekta ord 9 4 2 2 17
TOTAL 28 35 27 45 135

Vi har oftast inte tid att annonsera darfor att det ar for kort framférhallning™ — 11

”Tyvarr har det nog valdigt mycket att géra med vilket natverk man har i organisationen, vilket hade
kunnat undvikas om vi annonserade ut det och sa kan alla fa en chans [...] det hade varit lite mera
rattvist [...] manga far det lite som en bel6ning for att man har varit duktig och for att det ar viktigt

att man utvecklar sin kompetens”. — 13

Vi kommer med i bilden da personen redan ar fardigutvald. Det ar mest det dar med handplock [...]
inte sa mycket kandidaturval [...]det &r inte vi som tar beslutet, vi kan ge feedbacken men jag tror att

oftast har de redan bestamt sig”. — 12

Vi skickar aldrig ut oerfarna individer [...] man maste ha varit med om nagon liknande situation for
att greja det [...] Folk maste vara stabila och forsta vilken miljé man aker och jobbar i [...]Jman maste

alltsd vara 6dmjuk och lyssna [...] och det ar sa svart att mata innan man skickar ut nagon”. - 11

”Jag hade garna sett att man hade gjort nat slags kulturtest eller liknande och se, hur funkar den har
personen med andra kulturer [...] & man 6ppen, forstdende, kan man anpassa sig [...] det &r ett

kriterie som jag skulle vilja ha som inte finns, tyvarr” - 13
”’Att man ar 6ppen for kulturer och att man vill lara sig [...] och sen ska familjen vilja det”. — 12

"Qavsett var positionen ar nanstans sa har vi en 6ppen rekrytering, en intern éppen rekrytering da

[...] Kriteriet som &r annorlunda for detta, eller for en expat det ar att man kan ténka sig att flytta
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utomlands, annars &r kriterierna samma som vid en vanlig rekrytering, att man maste uppna

kvalifikationerna for tjansten”. — 14

Vanligen annonseras inte tjansten, utan personen blir handplockad. Ett féretag uppgav att de
har en 6ppen rekrytering for tjansten, dar alla internt far soka och dar man kommer med i
processen tillsammans med de lokala medarbetarna. | de allra flesta fall géller det
internrekryteringar. HR-avdelningen &r ofta inte delaktiga i sjalva urvalet, utan kommer in nar
personen redan ar utplockad. Teknisk kompetens &r den enda egenskap som samtliga
intervjupersoner uppger att man anvander sig av i urvalet, vilket ofta ocksa 4r den enda. Aven
manga ars erfarenhet, dppenhet, 6dmjukhet, genuint intresse och att personen, inklusive
familjen kan ténka sig att flytta och stanna utomlands anses vara viktiga aspekter. Ett foretag
skickar endast ut individer som redan har varit ute pa uppdrag tidigare. Flera intervjupersoner

uttrycker att man skulle vilja titta mer pa exempelvis personlighet och dppenhet for kulturer.

Tema E. Traning och férberedelser

Samtliga intervjupersoner beskrev under intervjun pa vilket sétt som foretaget forbereder
expatriater infor utlandsuppdraget. Bland annat férekommer olika typer av tréaning och
praktisk hjalp med exempelvis flytten, vilket var anledningen till att temat “Traning och
forberedelser” med underkategorierna “Traning/forberedelser”, Praktisk hjalp” och
"Indirekta ord” skapades. Underkategorierna inklusive tillhdrande ord aterfinns i tabell 9.
Intervjupersonernas relativa positioner inom varje underkategori samt totala antalet ord inom

temat aterfinns i tabell 10.

Tabell 9. De ord som kodats in i temat ’Tréning och forberedelser” och de tre underkategorierna.

Tréaning/férberedelser Praktisk hjalp Indirekta ord
Tréning Praktisk Kostnaderna
Utbildning Hussok/husletande Individer
Forbereda/forberedelser Visumansokan Resterande
Sprakutbildning/sprakhjalp Bankkonto Roligt
Kulturtraning Sjukvard Paborjar
Interkulturell Flytt Arbetssituationen
Pre-visit Forsakringsmote/forsakringar Krockar
Konsulter/kulturkonsult Skatter/Skattemote "Svara”
Informationsmdote Informerar

Informationspéarm Flyttfirmor/relocationfirmor

Checklista Deklarerar
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Tabell 10. Totala antalet ord som férekom under temat **Traning och forberedelser’ samt

intervjupersonernas relativa positioner utifran de tre underkategorierna i Sphinx Lexica.

11 12 13 14 TOTAL
Traning/forberedelser 2 18 18 14 52
Praktisk hjalp 1 10 10 16 37
Indirekta ord 1 7 1 3 12
TOTAL 4 35 29 33 101

Vi har informationsméten for medféljande och for expatriaten nar vi paborjar uppdraget [...] Till
expatriater som ska ut, typ till ”svara™ lander om vi séger sa, da erbjuder vi san har interkulturell
utbildning, men det &r ju inte alla som far det [...] det &r ju beroende pa, om den som ska ta

kostnaderna tillater det, for det kostar ju ganska mycket ocksa™. — 12

”Kulturtraning har vi en dag, som dom far ga pa, och lara sig om kulturen [...] och man har aven ett
forsakringsmate dar man gar igenom alla sana bitar [...] sen har vi aven ett skatteméte, dar man gar

igenom hur man deklarerar och hela den biten” — 13.

Sprakutbildning far man bade som expatriat och medf6ljande familjepartner, barnen far ju oftast

spraket i skolan”. — 14

’Man gar igenom arbetssituationen och ja, gar igenom projektet och vad det ar som férvantas utav

dem och sen naturligtvis informerar om vilken milj6 de ska jobba i och hur det ser ut” — 11

Jag vill dven traffa resterande delar av familjen sa att jag far den har kanslan, ar bada, tycker bada
att det ar roligt att ka ivag? [...] Sen kan man fa aka pa en pre-visit, att man aker och tittar, med

familjen, leta efter boende och forbereda lite”. — 14

Alla foretag genomfor nagot slags informationsmote med de blivande expatriaterna dar man
gar igenom situationen och erbjuder hjalp med praktiska saker som forséakringar, skatter,
pension, visum och flytthjalp, annars ser forberedelserna mycket olika ut. Tre féretag tréffar
aven familjen innan avresa och flera ndmner en ”pre-visit”, dar man erbjuds en resa till
platsen med sin medféljande for att orientera sig och kanske leta boende etc. Tva av
intervjupersonerna uppger att de erbjuder kulturell traning, men i vissa fall endast till "svara”
lander och tva namner att de erbjuder spraktraning for expatriaten och for den medféljande.

Aven kostnadsaspekten anses ha betydelse i sammanhanget.

Tema F. Under uppdraget
Temat "Under uppdraget” handlar om vilken roll féretaget har under uppdragets gang, d.v.s.

nar expatriaterna befinner sig i vardlandet. Underkategorierna ”Kontaktsatt”, ”Innehall” och
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"Indirekta ord” skapades utifran att intervjupersonerna vanligen beskrev pa vilket satt
kontakten hdlls, samt vad kontakten handlade om. Underkategorierna med respektive ord
aterfinns i tabell 11 och intervjupersonernas relativa positioner inom varje underkategori samt

totala antalet ord inom temat finns i tabell 12.

Tabell 11. De ord som kodats in i temat ’Under uppdraget” och de tre underkategorierna.

Kontaktsatt _ Innehéll Indirekta ord
Kontakt/kontaktpunkt Teknikinnehallet Prioriterar
Kontaktperson/home manager Socialt Svara
Kontaktlista Hélsa Personlighetsberoende
Kommunikation Rollen Reglerna
Mail/mailkontakt Processen Erfarna
Stdmmer av Forvanta Ansvarig/ansvar
Uppfoljning/uppfoljningssamtal No6jda Kollegor
Telefonméten Forlanga Likrikta
Tréffa Vdgleda Behandling
Snacka Feedback Administration
Fortroende

Tabell 12. Totala antalet ord som férekom under temat ’Under uppdraget™ samt intervjupersonernas

relativa positioner utifran de tre underkategorierna i Sphinx Lexica.

11 12 13 14 TOTAL
Kontaktsatt 7 10 15 21 53
Innehall 4 11 4 6 25
Indirekta ord 5 14 8 2 29
TOTAL 16 35 27 29 107

Det &r valdigt viktigt att den som aker ut har en kontaktpunkt hemma, bade néar det galler
teknikinnehallet men &ven socialt [...] det ar vi valdigt noga med, att alltid svara pa personalens

kommunikation, idag finns det ju mail sa det gar latt” — 11

Vi ar ju kontakten hela tiden, tills han kommer ut, under tiden och nar han &r pa vag hem sa att dom
far fortroende for oss [...]det kan vara helt beroende pa individ [...] vissa har man ingenting, de ar
hur nojda som helst sa att det ar mycket personlighetsberoende och vart dom ska ocksa, och om dom

ar erfarna eller om dom tidigare har varit ute” — 12

Hur det ser ut i landet dar man kommer till, det &r vi faktiskt inte riktigt sakra pa, utan det ar nog lite
beroende pa vilket land [...] nu haller vi pa att samla in och ska forsoka likrikta det har, sa att man
far, att det blir lite mer rattvist, att far samma behandling pa nat satt nar man kommer ut. Men det ar

ganska svart nar det ar sa pass globalt som vi &nda jobbar”. — 13

”Né&r expatriaterna ar hemma har sa har jag uppféljningsmate dar jag traffar dem och stammer av,
om allting &r bra eller om det ar nanting som vi kanske kan gora som &r battre, sa jag har

uppféljning pa dom, ungefar tva ganger om aret tréffas vi, sen har vi mailkontakt daremellan™. — 14
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”Om dom kommer hem [...] sa ska vi forsoka att traffa personen i fraga [...] men aven att man har
lite kontakt under uppdragets gang, och att man kanner att man har en kontaktperson hos oss som

man bara kan maila och héra” — 13

Den huvudsakliga kontakten sker via mail, tva foretag namner att de dven traffar expatriaten
en eller tva ganger om aret nar expatriaten ar hemma da de har ett personligt mote med
feedback. Flera foretag belyser vikten av att ha en kontaktperson i hemlandet. | huvudsak tar
organisationen i vardlandet 6ver nar personen kommer pa plats sa rollen under sjalva

uppdraget blir huvudsakligen som stod och radgivning.

Tema G. Repatrieringsprocessen

Alla intervjupersoner beskrev hur det gar till nar expatriaterna atervander till Sverige,

vilket dr vad temat "Repatrieringsprocessen” handlar om och anledningen till skapandet av
underkategorierna "Direkta ord”, ”Nar och hur” (d.v.s. hur langt i férvag processen borjar
samt hur man arbetar med den), samt ”Indirekta ord”. Underkategorierna med tillhérande ord
finns beskrivna i tabell 13 och tabell 14 beskriver intervjupersonernas relativa positioner samt

totala antalet ord inom temat.

Tabell 13. De ord som kodats in i temat “’Repatrieringsprocessen’ och de tre underkategorierna.

Direkta ord Indirekta ord

Nar och hur

Repatriering Manader Fanga
Repatrieringsbrev Forlangning Bortglomd/Glomt
Repatrieringsprocess Kontakta Sedd
Repatrieringsmote Samarbete Eftersatt
Repatriera Avsluta Underbemannade
Repatrieringsplan Briefing Roll
Hemvandande Prata Utvecklingsmdjligheter
Atervinda Formedla Satsat
Hemkomst Diskussion Trolla
Hemkomstintervju Uppfoéljningar Utmaning

Tjansteresa Behalla

Tjanst

Tabell 14. Totala antalet ord som forekom under temat *’Repatrieringsprocessen’ samt

intervjupersonernas relativa positioner utifran de tre underkategorierna i Sphinx Lexica.

11 12 13 14 TOTAL
Direkta ord 2 1 7 3 13
Nar och hur 1 21 15 2 39
Indirekta ord 1 4 11 13 29
TOTAL 4 26 33 18 81
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Vi tycker att en repatrieringsprocess borjar ungefar sex manader innan man ska aka hem, da tar
man en diskussion med sin chef, [...] vilken roll kommer jag ha nar jag kommer hem, vad finns det for

utvecklingsmojligheter” — 13

Nar vi ser att ett datum borjar narma sig [...] vi brukar saga att sex manader innan ska vi kontakta

HR chefen har och aven HR i landet [...] ar det en forlangning pa gang eller ar han pa vag hem” — 12
Visst borde vi va lite béattre pa att fanga upp folk lite mer nar de kommer hem”. — 11

”’Den har tyvéarr varit ganska eftersatt, vi har varit véaldigt underbemannade [...] jag tror att man

maste jobba mer och forsta hur viktigt det ar att ta hand om dom har personerna™. — I3

Forhoppningsvis sa hittar man ju en tjanst som kan vara intressant for bada parter, sen ar det ju sa
att man inte kan trolla och hitta pa en tjanst [...] men sjalvklart ligger det i vart intresse, att se till att
den har personen tas om hand och far en ny utmaning, vi har ju &nda satsat en del pengar och den

har personen har fatt en enorm erfarenhet, som vi garna vill behalla internt™. — 14

’Det &r viktigt for personen att kdnna att man ar sedd, for det ar nog det det mycket handlar om, att
man kommer hit och har inte skrivbord eller nanting, och da &r det, nan har ju glémt bort en, och det

ar inte en sa jatteharlig kansla kan man ju bara sjalv tanka sig”. — 13

Det vanligaste &r att man borjar tdnka pa repatrieringen senast 6 manader innan.
Repatrieringsprocessen ser valdigt olika ut pa olika foretag och man belyser olika aspekter,
daribland vikten av att personen som atervander blir sedd i organisationen, att expatriaten
sjalv behdver anstranga sig lite for att inte bli bortglomd, samt problematiken med att hitta en
ny och passande tjanst. Ofta har man en diskussion med expatriaten innan hemkomsten, samt
ett repatrieringsmate. Flera beskriver att det ar ett omrade som man skulle kunna jobba mer pa
for att forbattra. De har lagt ner sa mycket resurser pa personen som ocksa har ny kunskap
och som man darfor vill behalla i foretaget. Ett féretag namnde att man inkluderar och tar

hénsyn aven till partnern i repatrieringsprocessen.

Tema H. Kdénsaspekter

Temat ”"Konsaspekter” handlar om hur ofta och i vilket sammanhang intervjupersonerna
pratade om man respektive kvinnor och andra besléktade ord som jamstalldhet och
konsfordelning. Under temat skapades tre underkategorier; "Kvinnor”, "Mé&n” och ”Indirekta

ord”, vilka tillsammans med tillhérande ord i respektive underkategori redovisas i tabell 15.
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Intervjupersonernas relativa positioner inom varje underkategori samt totala antalet ord inom
temat aterfinns i tabell 16.

Tabell 15. De ord som kodats in i temat ’Kdnsaspekter”” och de tre underkategorierna.

Kvinnor ' Méan " Indirekta ord
Kvinna Man Konsaspekter
Tjej Kille Kdnsfordelning
Flicka Gubbe Kvotering
Hon/henne Han/honom Ingenjérer
Overvigande
Tekniktungt
Muslimskt
Jamstalld

Tabell 16. Totala antalet ord under temat ’Kénsaspekter” samt intervjupersonernas relativa

positioner utifran de tre underkategorierna i Sphinx Lexica.

11 12 13 14 TOTAL
Kvinnor 13 6 12 4 35
Man 38 22 12 8 80
Indirekta ord 8 6 11 0 25
TOTAL 59 34 35 12 140

”Det ar klart évervagande man. [...] Nar vi jobbar i muslimska lander, da ar det bara man™ - 11.

”FOr att det &r ju mest ingenjorer fortfarande som vi skickar ut [...] vi har haft kvinnliga ingenjorer
som vi har skickat ut, men dom &r fortfarande for fa. [...] Jag kan rakna pa handen hur manga tjejer

det ar [...] jag tror att kvinnor vill garna aka ut lika mycket som man”. — 12

Sen ar det ju konsaspekten, jag tror faktiskt att Sverige ar dom som ar samst pa att skicka ut tjejer
[...] Det &r ju valdigt intressant med tanke pa vara egna fordomar, att Sverige ska vara sa jamstallt.
[...] Hela ledningen & man... det &r ett ganska stort skepp som ska svéngas, men inte tillrackligt

jobbas det med det, men en del”. - 13

Totalt sétt pratar intervjupersonerna mer om méan &n om kvinnor och samtliga uttrycker att det
ar klart 6vervagande man som skickas pa utlandsuppdrag. De flesta anger att det
huvudsakligen beror pa att yrkeskategorin som skickas ivag ar véldigt mansdominerad. Flera
av intervjupersonerna uttryckte att det ar fortfarande ar for fa kvinnor som skickas ut.

Tema I. Framtiden for expatriering
Intervjupersonerna fick alla fragan om vad de trodde om framtiden for expatriering, varav de
flesta pratade om en férandring i antalet uppdrag, samt andra mojliga férandringar. Deras svar

kodades darfor in i underkategorierna ”Kvantitet”, ”Andra forandringar” och ”Indirekta ord”.
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Underkategorierna med tillhorande ord aterfinns i tabell 17 och intervjupersonernas relativa

positioner samt totala antalet ord under temat finns beskrivet i tabell 18.

Tabell 17. De ord som kodats in i temat ’Framtiden fér expatriering” och de tre underkategorierna.

Kvantitet Andra férandringar Indirekta ord
Nedgang Langa Generation
Fler Korta Uppdragen
Minska Oppenhet Etablerade
Oka Intresserade/intresse Processer
Vanligare Rorlighet Krymper
Trogt Delaktiga Blodade
Radgivande Moment 22
Tjdna Gap

Tabell 18. Totala antalet ord som férekom under temat ’Framtiden for expatriering” samt

intervjupersonernas relativa positioner utifran de tre underkategorierna i Sphinx Lexica.

11 12 13 14 TOTAL
Kvantitet 1 2 3 11 17
Andra férandringar 3 4 2 3 12
Indirekta ord 5 1 5 1 12
TOTAL 9 7 10 15 41

Jag tror att vi gar fran de har langa uppdragen till lite kortare, men annu mer och annu fler, for att

varlden krymper, den blir mer och mer global, och det kommer att behdvas™ — 13

Jag tror absolut inte att det kommer att minska i varje fall, utan snarare kommer det att 6ka [...] vi
kommer att fa en storre rorlighet [...] jag tror att det kommer att vara en storre 6ppenhet fran andra

lander att vilja komma till Sverige”. - 14

Vi har inte markt ndgon nedgang pa att skicka ut personal [...] Vi har globala processer men det

tror jag, att det maste vi ha” — 12

”Jag vet inte om dagens generation &r sa intresserade av att jobba utomlands faktiskt, nar vi ska fa
tag i folk att skicka ut, det ar trogt alltsa [...] sen ar det ju svart att rekrytera folk i 45-arsaldern, da
har man familj, och da ska den ena partnern ge upp sitt jobb for att félja med [...] dom som inte har
hunnit skaffa familj, de &r lite fér unga for att vi ska kunna skicka ut dom darfor att de har for lite

erfarenhet [... ]det ar ju moment 22, man kan ju inte borja med 15 ars erfarenhet. [...] Det finns ett

gap mellan unga och gamla, mellanskiktet ar jattesvart att hitta — 11

Vi skulle vilja bli mer delaktiga, ocksa vara med i kandidaturvalet och vara mer radgivande dar, ha

mer paverkan. Da tror jag att det skulle bli &nnu béttre!” — 12

Jag tror det blir vanligare att man kanske inte aker hem direkt efter det har forsta kontraktet, dels for

att man kanske har fatt den har blodade tanden [...] men det &r ju trots allt en sten att komma hem,
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vad ska jag gora pa den befattningen du lamnade [...] och framforallt &r du kanske inte intresserad av

den befattningen eftersom du varit ivag och fatt en helt annan erfarenhet”. — 14

Det blir mer och mer att man aker ut for att tjana pengar” — 11

Aven har fanns en stor spridning i svar. En intervjuperson kanner sig tveksam till om dagens
generation &r sa intresserade av att jobba utomlands, och framhéver svarigheten att rekrytera
lampliga expatriater med tillrécklig erfarenhet. En annan har en odelat positiv installning dar
tron ar att det kommer att 6ka och att bade individer och foretag ser det som mycket
gynnsamt. Flera namner att expatriering ar nédvandigt och vardefullt eftersom foretaget ar sa
globalt, trots att det &r en dyr verksamhet. Ett foretag tror att uppdragen kommer att bli fler,
men kortare och att det da blir mindre vanligt att familjen foljer med. Det framkommer dven

en dnskan om att HR-avdelningen bor fa mer inflytande Gver processen.

Resultat fran sjalvrapporterna
Nedan beskrivs resultatet fran de 10 sjalvrapporterna. Monstret foljer det som presenterades i
intervjuresultatet, med teman och underkategorier som redovisas med hjalp av tabeller och

citat. Totalt presenteras har sex teman, som i sin tur ar uppdelade i tva till tre underkategorier.

Tema J. Arbetet

Att prata om sitt arbete var ett tydligt aterkommande tema i sjalvrapporterna, varav ”Arbetet”
som tema skapades, med undergrupperna ”Direkt signitiva ord”, ”Direkta ord” och Indirekta
ord”. Med direkt signitiva ord menas ord déar antingen ordet ”jobb” eller "arbete” ingar.
Underkategorierna med tillhérande ord aterfinns i tabell 19 och i tabell 20 finns personernas

relativa positioner utifran de tre underkategorierna, samt totala antalet ord inom temat.

Tabell 19. De ord som kodats in i temat ’Arbetet” och de tre underkategorierna.

Direkt signitiva ord Direkta ord Indirekta ord

Jobb Tjanst Hierarkier

Jobba Uppdrag Chef

Arbete Position Understéllda

Arbeta Anstéllning Kontrakt

”Arbetsord” Karriar Ledarskap
Foretag Funktion
Organisation Medarbetare
Bolag Overtalning
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Tabell 20. Totala antalet ord som férekom under temat *’Arbetet” samt intervjupersonernas relativa

positioner utifran de tre underkategorierna i Sphinx Lexica.

S1 S2 S3 S4 S5 S6 S7 S8 S9 S10 | TOTAL
Signitiva ord 7 5 7 2 2 44 14 10 17 3 111
Direkta ord 9 4 5 0 12 59 3 7 13 3 115
Indirekta ord 0 2 0 1 5 5 8 1 4 0 26
TOTAL 16 11 12 3 19 108 25 18 34 6 252

Oftast ar det handplockning™ for olika tjanster dvs. en kandidat per tjanst. Vi har under senare ar
borjat annonsera ut expat tjanster — ratt eller fel s ar nog gangse asikten i organisationen att det
anda ar forutbestamt, dvs. nagon ar tilltankt men man vill se vem mer som kan vara intresserad. [...]
Man ska dock vara aktsam i att avfarda forslag nar man vél angett intresse. Officiellt finns det ingen
regel men ndgonstans tréttnar foretaget att foresla en om man tackar ner tre ganger — det verkar vara

den gangse erfarenheten — och sadana beslut kan ligga en i fatet vidare i karriaren”. — S6

’Som expat upplever jag att man jobbar mer &n innan”. — S3

”’ Arbetsuppgifterna var mycket stimulerande och ett rejélt karriarskliv!” — S9

Det blev ganska uppdelat pa jobbet, jag umgicks mest med mina svenska kolleger [...] stor skillnad
mot Sverige i sattet att arbeta. Hierarkierna ar mycket tydligare. Jag saknade i bdrjan kollegor inom

min egen funktion att diskutera med [...] Det ar helt enkelt chefen som ska bestamma”. — S7

| vissa fall krévs det mild dvertalning och att visa att man kan leva ett bra och intressant liv i vardlandet
for att folk ska ta chansen [...] i allmanhet &r jag skramd 6ver hur fa medarbetare som &r intresserade av

att arbeta utomlands”. — S6

Vad galler arbetssituationen sa har landet stora kulturella skillnader jamfort med Sverige. [...] |
min roll som chef med ett storre antal understallda fick jag ta manga ny personliga diskussioner som

man inte vara riktigt forbered pa. Dar en utbildning i lokalt ledarskap kunde ha varit en férdel!”” — S9

Samtliga individer pratar om sitt arbete, ofta med direkta ord och i stor utstrackning. Manga
upplever en stor forandring i arbetet jamfort med Sverige, men pa vilket satt varierar stort.
Langre arbetstider, tydligare hierarkier och att man upplever arbetsuppgifterna som mycket
stimulerande eller mindre spannande namns. Fa personer pratade om hur det gick till nar de
fick tjansten, men ingen beskrev att de gick igenom nagon urvalsprocess. En person upplever

att fa medarbetare i Sverige ar intresserade av utlandsuppdrag.
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Tema K. Familjeforhallanden

| sjdlvrapporterna aterfanns mycket material som handlade om deras familjeforhallanden,
vilket ar anledningen till skapandet av temat och de tre underkategorierna ”Familjesituation”,
”Barn” och "Partner”, som aterfinns med respektive ord i tabell 21. Tabell 22 innehaller
personernas relativa positioner utifran de tre underkategorierna.

Tabell 21. De ord som kodats in i temat ”’Familjeférhallanden och de tre underkategorierna.

Familjesituation Barn Partner
Familj Barn Fru
Dual Skola Medfoljande
Singel Dagis Sambo

Part

Tabell 22. Totala antalet ord som forekom under temat “’Familjeférhallanden™ samt

intervjupersonernas relativa positioner utifran de tre underkategorierna i Sphinx Lexica.

S1 S2 S3 S4 S5 S6 S7 S8 S9 S10 | TOTAL
Familjesituation 1 3 5 1 3 10 0 1 7 2 33
Barn 0 8 1 0 9 5 0 1 12 1 37
Partner 0 5 7 0 3 16 0 1 4 0 36
TOTAL 1 16 13 1 15 31 0 3 23 3 106

’Jag jobbade ju fulltid och visste att min vardag skulle vara helt OK. Jag visste ju vad jag gav mig in
pa. Kanslan da att din fru och barn ocksa har en bra och meningsfull vardag ar jatteviktig. Funkar

inte detta gor man sjalv inte ett bra jobb och hela familjen riskerar att vantrivas”. — S2

’Det jag kallar basen ar mycket viktig. Basen ar dar man bor och hur man bor. Fungerar den biten sa
ar det lattare att jobba medans familjen &r hemma [...] Tror &ven att det &r lattare for den part som
flyttar med jobbet. Den andre parten flyttar med och maste forsoka etablera ett helt nytt liv pa andra

villkor. [...] Expatriering for mig har alltid varit ett gemensamt beslut med min fru”. — S3

Min fru lamnade ett bra jobb i Sverige [...]Inom vart féretag tar man inte ndgon hansyn till
medféljande - det &r ett privat problem som man sjalv far hantera. [...] bada far flytthjalp, visst
ekonomiskt bidrag for att studera och att man tar hansyn till medféljande som manniska. Dock tar
man inte hansyn till arbetstrygghet/ekonomiska aspekten for familjen. [...] Jag tror verkligen att vart
foretag forstatt konceptet "dual careers™ men att man inte riktigt insett och darmed inte tar hansyn till

att det i dagens Sverige ar ’dual equal careers”. — S6

At aka med barn ar givetvis ytterligare nagot mycket speciellt och kréver lite extra av familjen men
ger ocksa tillbaka en hel del och &r en kélla for mycket kontakter med andra familjer i en

expatsituation”. — S9
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”Upplevelsen var dven mycket utvecklande for hela familjen [...] Hela familjen svetsades samman

och fick ett &ventyr att alltid minnas och béra med sig”. — S10

”Aterigen &r det nog viktigare och viktigare att féretag tar mer hansyn till medfoljande nar man i
dagens Sverige maste ha tva inkomster for att leva ett bra liv. Forr kanske det inte spelade sa stor roll
om medfdljande (fortfarande mest kvinnor) forstérde sina karriarer. | dagens samhalle blir det mer

och mer oacceptabelt ur ett rent ekonomsikt perspektiv”’. — S6

Alla utom en valde att prata om sin familj och sin familjesituation, for vissa var det den mest
centrala delen. De flesta hade sin familj med sig under uppdraget, vilket manga beskriver som
mycket berikande. Flera personer namner att de tycker att foretagen lite hansyn till
medfdljande, och belyser vikten av att ha en valfungerande familjesituation, samt att det &r
viktigt att flytten var ett gemensamt beslut, inte minst for att den medféljande ofta erfar en

svarare situation.

Tema L. Forberedelser och flytten

Alla individer som skrev sjalvrapporterna beskrev pa nagot sétt tiden innan uppdraget, dar det
var vanligt att prata om flytten och forberedelser infor uppdraget. Saledes skapades
underkategorierna "Flytten”, "Forberedelser” och "Indirekta ord”, som aterfinns med
tillhorande ord i tabell 23. Individernas relativa positioner inom varje underkategori inklusive
totala antalet ord i temat aterfinns i tabell 24.

Tabell 23. De ord som kodats in i temat ”’Forberedelser och flytten”” och de tre underkategorierna

Flytten Forberedelser Indirekta ord
Flytta Forberedelser Ivig
Flytt Pre-visit/rekognoseringsresa Land
Aka Kurs Stad
Expatriering Support Tréffa
Skicka/Utskicka Utbildning Avtal
Kulturutbildning Boende
Informationen Ifran
Inarbetad
Pappersarbete
Tillfragad

Tabell 24. Totala antalet ord som férekom under temat ’Férberedelser och flytten” samt

intervjupersonernas relativa positioner utifran de tre underkategorierna i Sphinx Lexica.

S1 S2 S3 S4 S5 S6 S7 S8 S9 S10 | TOTAL
Flytten 2 12 16 3 6 19 10 4 8 1 81
Forberedelser 5 0 0 0 0 8 0 3 13 0 29
Indirekta ord 4 8 7 1 8 10 5 1 2 0 46
TOTAL 11 20 23 4 14 37 15 8 23 1 156
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”Foretaget har ett standarduppléagg med hur de forbereder individer for internationella uppdrag detta
fungerar bra och innehaller ett besok pa platsen [...] en pre-visit dar vi fick mojlighet att titta pa
bostader, skolor, tillgang till affarer, prata med andra expats pa liknade villkor (mycket viktig del,

dock sjalv initierad)”. — S9

”Forberedelserna for att skicka ivag och ta emot personal till/fran utlandsuppdrag hos foretagen

oberoende pa vilket land man aker ifran eller kommer till ar daliga™. — S1

Generellt finns det en forhallandevis bra process for utlandsexpatriering men det kraver i manga

fall individuella justeringar som inte alltid fungerar.” — S3

Utskickandet var valdigt professionellt bade ifran Sverige och ifran mottagande land [...] massor av
support att starta upp var lagenhet och skaffa allt som behovs for att fa ett hem att fungera. [...] Vi
fick ocksa en kortare kulturell utbildning om det nya landet [...Jman far &ven support med

skattehanteringen i Sverige och i de landerna man bor”” — S6

”Inom loppet av 24 timmar blev jag tillfragad att bestimma mig och saledes borja med omedelbar

verkan”, — S3

Processen att verkligen flytta utomlands tog lang tid. Det var mycket strul med pappersarbete, HR

avdelningen tycktes ovan vid att hantera expats och det tog lang tid att fa kontraktet™. — S7

’Mycket kring sjalva processen var val strukturerat. En person hos dem utsags som var kontaktperson
och som sedan hjalpte oss med att fa till lakarundersokningar, vaccinationer samt kontakt med olika
myndigheter i Sverige som kréavdes i samband med flytten. [...] alla fragetecken som dok upp l6stes
mycket snabbt [...] — S5

’Organisationen i Sverige var mycket supportive och gjorde allt man kan dnska sig for att jag skulle
kunna forverkliga min 6nskan om att flytta [...] HR funktionen i Sverige var ocksa mycket

tillmétesgdende och professionell i sin hantering av drendet.” — S9

Vid expatriering blir man skriven som utflyttad fran Sverige och det kan skapa en del problembilder,
sdsom senast skrivna adress [...] Man stélls infér en mangd fragestallningar som man annars tar for
givet, sdsom pension, fornyande av korkort, pass och liknande [...] man maste séga upp alla
personliga avtal som boende, telefon, TV, férsakringar, mm mm. Man far en del hjalp att ordna med

dessa saker, dock tar det ganska mycket privat tid””. — S3

Vi kénde att vi skulle vilja se staden och dess mdjligheter med boende, skola, restauranger,

sportmojligheter, affarer mm innan vi skulle kunna ta stallning. [...] Sjalvklart var detta ett avgérande
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steg i mognadsprocessen [...]4ta ute pa restauranger, se tankbara omraden for boende och viktigast
av allt — mojlighet att traffa rektorn for den internationella skolan [...] Eftersom att vi fick ett stort
fortroende for skolan under samtalet vill jag pasta att det var dar och da det avgjordes att vi skulle

vaga ta steget att flytta”. — S5

”Det ar alltid en del praktiska detaljer som maste falla pa plats och det ar framforallt boendet som &r

den svara fragan [...] Vid bada tillfallena nar vi akt ner s& har vi letat ratt pa boende sjalva”. — S2

Alla sjalvrapporter berérde flytten fran Sverige till det nya landet, manga beskrev ocksa hur
forberedelserna sag ut och vilka tankar som uppkom i samband med flytten, déar boendet
verkar vara en central fraga. Hur utskickandet skottes fran foretagens sida upplevs mycket
olika, fran att man tycker att processen skottes mycket professionellt till att den upplevdes
som dalig. Vilka forberedelser eller traning som erbjods verkar ocksa ha varierat, fa personer
beskriver att nagon traning eller utbildning forekom, men manga upplever att foretaget hjalpte
till med praktiska detaljer som flytthjalp och kontakt med myndigheter, &ven om mycket
privat tid ocksa laggs ner. Tva personer namnde att de fatt en form av kulturutbildning, nagra
namnde aven att de fick mojlighet att gora ett besok pa den tilltdnkta platsen, en sa kallad pre-

visit, som upplevs som positiv.

Tema M. Under uppdraget

Temat ”Under uppdraget” handlar om expatriaternas beskrivningar av deras tid under

uppdraget och dar mycket kretsade kring ”Vardagsliv”’ och ”Socialt liv”’, som déarmed utgor

underkategorierna for temat tillsammans med Indirekta ord”. Underkategorierna aterfinns i

sin helhet i tabell 25 och hur mycket varje person pratade om varje underkategori samt det

totala antalet ord inom temat aterfinns i tabell 26.

Tabell 25. De ord som kodats in i temat ’Under uppdraget™ och de tre underkategorierna.

Vardagsliv/fritid Socialt liv Indirekta ord

Vardag Socialt Sjélvstandig
Privatliv Kollegor Integreras
Fritiden Umgénge Annorlunda
Samhéllet Ménniskor Chauffor
Vistelsen Umgas Kulturchocken
Spraket Utlanningar/locals Uppdelat
Néatverk Léra
Kontakt Mangkulturell
Kénna Skillnader
Svenskar Flexibel
Foraldrar Etablera
Kompisar
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Tabell 26. Totala antalet ord som férekom under temat ’Under uppdraget™ samt intervjupersonernas

relativa positioner utifran de tre underkategorierna i Sphinx Lexica.

S1 | S2 S3 S4 S5 S6 S7 S8 S9 S10 | TOTAL
Vardag/fritid 0 5 3 1 2 3 2 3 5 4 28
Socialt liv 1 4 6 5 1 7 9 7 12 0 52
Indirekta ord 3 1 4 1 1 7 5 2 3 1 28
TOTAL 4 10 13 7 4 17 16 12 20 5 108

’Eftersom bade jag och min fru pratar spraket hade vi inga problem att komma in i samhallet [...] Vi
hade ingen kontakt med expatriat-organisationen under sjalva vistelsen, det behdvs inte i ett sadant
land” - S2.

”’Kulturchocken var mindre &n vantat. Det var valdigt enkelt att komma in i livet i landet. Det var
valdigt latt att lara kanna andra svenskar och utlanningar [...] Det blev dock ganska uppdelat pa
jobbet, jag umgicks mest med mina svenska kollegor [...] Landet &r inte helt l&tt att integreras i, det

ar stora kulturella skillnader och &ven problem med spraket™. — S7
”Privatlivet &r mycket annorlunda, inte negativt utan positivt”. — S6

Var fritid var centrerat runt socialt umgange med foraldrar till barnens kompisar pa den

internationella skolan. Detta var bra for bade barn och féraldrar!” — S9
”Jag hade mojlighet att lara kénna folk genom idrott mm pa fritiden, utéver kollegor”” — S4
’Man maste vara sjalvstandig och fixa det mesta sjalv pa plats”. — S1

”Det var stunder vi funderade pa att flytta hem. Nar vi val passerad den tiden blev det dock helt
annat. [...]For var flytt tar det sen ca ett ar att etablera sig i det nya landet; d.v.s. man skall lara sig
hitta, var finns posten, var handlar man, vilka varor tillhandages, socialt umgange och sa vidare”. —
S3

”Jag som man maste ga in och skalla ut min chauffor for att han véagrat kdra min fru dit hon ville.

Han trodde i borjan att en kvinna inte kunde bestdmma 6ver en man™. — S6

”Jag fann manga mycket kompetenta manniskor som ocksa privat var mycket behagliga att umgas
med. [...] Var familj hade i stort en underbar tid med mycket lite problem. Det galler dock att man &r

flexibel och acceptera att allt inte &r som hemma.” — S9

”Vardag finns i alla varldsdelar och det ar inte sékert att fritiden man &ar van vid att ha Sverige finns
att tillgd™. — S10

66




Nér personerna beskriver tiden under uppdraget kretsar mycket runt hur vardagen och kanske
framst det sociala livet sdg ut. Manga beskriver att de hade ett rikt socialt liv och att det var
latt att skapa sig ett natverk, som oftast bestod av andra individer eller familjer i liknande
situation. Ingen av individerna beskrev nagra storre svarigheter med att anpassa sig till det nya
landet, men podngterar att det fanns stora skillnader och att det kan ta sin tid att etablera sig i
ett nytt land med en ny kultur. Flera beskriver att spraket var en forutsattning for att komma in

i samhallet.

Tema N. Atervandandet
Inom temat “atervandandet” beskriver expatriaterna hur det var att komma tillbaks till det
svenska samhallet. Underkategorierna bestar av "Direkta ord” och “Indirekta ord” som ar

relaterade till deras beskrivningar av hemflytten och finns beskrivna i tabell 27. Personernas

relativa positioner inom underkategorierna och det totala antalet ord inom temat aterfinns i

tabell 28.

Tabell 27. De ord som kodats in i temat ’Atervéndandet” och de tv& underkategorierna.

Direkta ord Indirekta ord

Hemkomst Anpassa/anpassning
Hemvéndandet Timing
Hemflytten Lamplig
Hemskickandet Kritisk
Hemmaplan Profil
Aterkomst Utmaning
Aterintradet Hallhake
Atervinda Forandrad/férandrats
Atervandande Rimlig
Aterintegreras Omstallningen
Ateranpassa Alienerade
Aterinskriva Tuff

Distans

Ytligt

Tillbaka

Odramatiskt

Tabell 28. Totala antalet ord som férekom under temat ’Atervandandet” samt intervjupersonernas

relativa positioner utifran de tva underkategorierna i Sphinx Lexica.

S1 S2 S3 S4 S5 S6 S7 S8 S9 S10 | TOTAL
Direkta ord 0 0 1 0 4 18 0 4 5 0 32
Indirekta ord 3 4 1 1 4 13 7 1 3 0 37
TOTAL 3 4 2 1 8 31 7 5 8 0 69

”Omstallningen att komma tillbaka till Sverige ar faktiskt storre an att aka ivag. Jag saknar det

sociala livet [...] Manniskor i Sverige ar inte alls lika sociala, speciellt inte pa vintern. Det har dven
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varit jobbigt att komma tillbaka till jobbet [...] jag saknar expatlivet och hoppas att jag ndgon gang

ska fa chansen att aka ivag igen” — S7

Svarare att flytta hem &n att flytta ut. Man blir latt kritisk till "trakiga™ Sverige. Inte sjalvklart att

ens utlandserfarenhet ar av intresse nar man kommer hem”’. — S4

Det var inte helt latt att fa klart med ett nytt jobb pa hemmaplan igen nér val expatriattiden borjade
lida mot sitt slut. Det géller att ha flyt med timing sa att det bli intressanta positioner 6ppna nar det

val ar dags att flytta hem igen”. — S2

”Efter hemkomst ar jag i nuldget mindre ngjd. [...] Tyvarr har de inte lyckats matcha min profil med
nagon ny utmaning[...] Sa hér i efterhand anser jag att denna “risk” i utlandstjanstgoring inte tas
upp i forvag vilket den borde. Eftersom att jag dven kanner andra som gjort uppdrag pa kontrakt
utomlands och hamnat i samma situation, ser jag ett tydligt ménster kring detta med hemvandandet

som maste forbattras inom koncernen!” — S5

”Inom vart foretag finns det valdigt daligt specificerat vad man ska géra nar man atervander. [...]
Den enda hallhaken man har &r att foretaget inte garna vill avskeda expats eftersom det da blir
mycket svarare att fa ut folk nar man sa behover [...] Tyvarr ligger det mycket pa en sjélv att jobba pa
sitt nasta jobb [...]Det &r kanske inte sa konstigt att manga av de som atervander ocksa lamnar
bolaget. Man kanske inte upplever sig som uppskattad och kanske inte fatt en rimlig tjanst vid
atervandandet trots att det ju &r ként exakt nar man atervander. Detta tror jag ar ett stort problem.
Tanken &r ju bade att man som expat ska bidra i det andra landet med sin kunskap och fa saker gjorda
som annars inte gjorts, men ocksa att man tar med sig kunskap om det andra landet hem fér att 6ka

forstaelsen och anpassningen till den globaliserade varld vi lever i”. — S6

En fordel vi hade vid aterkomsten var att vi hade var gamla bostad att flytta in i! [...]Barnen hade
redan kompisar som vantat ivrigt pa deras aterkomst [...]Jag atergick till min gamla organisation
men med nya stimulerande arbetsuppgifter. Aterintrédet i det svenska samhallet har varit ganska

odramatiskt™. — S9

”N&r man atervander ar man ocksa ganska forandrad jamfort med nar man akte ut [...] man
konfronteras med underliga situationer, sa det kanske inte ar sa konstigt att man forandrats. Basta
sattet jag kan beskriva det ar att det kAnns som om man vaxt ur Sverige.[...] Man kanner en distans

till sitt eget hemland pa nagot satt”. — S6

Jag och manga med mig som jobbat utomlands kanner sig nog mer alienerade hemma i Sverige an
utomlands. Det ar svart att fa gehor for och dela med sig av de erfarenheter man har med sig i

bagaget, manga svenskar verkar inte heller speciellt intresserade. Man valjer da hellre att halla tyst
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och kanner sig latt lite utanfor. Detta fenomen ar som sagt ganska vanligt forekommande och néagot

som jag upplever skulle belysas och hanteras mer aktivt av HR i samband med hemkomsten™. — S8

Alla utom en sjéalvrapport beskriver atervandandet till det svenska samhallet, vilket oftast
skildras som mer problematiskt, i mer negativa termer och som en stérre omstéllning &n det
var att flytta utomlands. Manga beskriver svarigheter bade att anpassa sig till Sverige, det
sociala livet och pé jobbet och att det kan vara svart att dela med sig av sina upplevelser. Flera
skriver att de dr kritiska till hur foretaget har skott atervandandet och svarigheterna med att fa
en passande tjanst.

Tema O. Fordelar och nackdelar som expatriat

Temat ”Fordelar och nackdelar som expatriat” beskriver vad individerna i sjalvrapporterna
uttryckte nar de beskrev sina upplevelser som expatriater, vilka har delats in i
underkategorierna ”Positiva ord”, ”"Negativa ord” och ”Indirekta ord” eftersom det ofta
handlade om de mest positiva respektive negativa upplevelserna eller konsekvenserna av
expatriattiden.

Tabell 29. De ord som kodats in i temat ’F6rdelar och nackdelar som expatriat™ och de tre

underkategorierna.

Positiva ord Negativa ord Indirekta ord
Positiva Nackdel Perspektiv
Stimulerande Uppoffringar Vérderingar
Sjalvstandigt Risker Lonen
Mojlighet Riskera Vérderar
Utmanande Terrordad Omsétta
Spéannande Akterseglad Uppfattning
Glad Kravande Upplevelse
Sjalvinsikt Stress Vérderar
Utvecklande/utvecklats Trott Lagprisland
Uppskattat Sjukdomar
Uppleva Minus
Véanner Kulturkrock
Lar Utsatt

Forlorar

Tabell 30. Totala antalet ord som férekom under temat ’Fordelar och nackdelar som expatriat’ samt

intervjupersonernas relativa positioner utifran de tre underkategorierna i Sphinx Lexica

S1 S2 S3 S4 S5 S6 S7 S8 S9 S10 TOTAL
Positiva ord 3 1 3 2 3 13 4 0 6 6 41
Negativa ord 0 1 1 0 0 12 0 2 1 3 20
Indirekta ord 3 0 0 0 0 14 0 0 1 6 24
TOTAL 6 2 4 2 3 39 4 2 8 15 85
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| stort har min familj och jag uppskattat mojligheten att bo och jobba utomlands. Man far uppleva
saker/platser som man annars skulle ha svart att géra. Man traffar dessutom en mangd manniskor
som lever under liknande situation och som gor att man knyter nya band som annars inte skulle vara
mojliga [...] vi ar glada att vi fatt mojligheten att leva detta liv trots de uppoffringar vi gjort

gentemot familj och vanner”. — S3

Det absolut mest positiva med att ha jobbat utomlands ar de mycket goda vanner man far fran

manga andra lander och foretag™. — S6

”’Upplevelsen gav mig en stor portion sjalvinsikt och perspektiv. Framforallt fick jag géra upp med
mig sjéalv och inse att min uppfattning om vad som &r sanning, 16gn, rattvisa och oréttvisa inte

nddvandigtvis stimmer med andra kulturers uppfattningar”. — S10

’Man betraktas som “’dyr”” bade av kollegorna i landet och hemma, vilket inte &r sa bra. Det &r ju en
utsatt position man har (med stdrre risker) sa det kanns ibland som om man kunde behovt béttre stod
hemifran [...]Det ar valdigt tydligt nu efter hemkomsten att man utvecklats enormt bade i sin
arbetsroll och som privatperson. Det skulle jag aldrig vilja vara utan. Daremot hade jag uppskattat

om fOretaget varit &nnu tydligare med de ekonomiska/karriarrisker man tar som expat™. — S6

’Man latt tappar kontakten och riskerar att bli akterseglad [...] Att med jamna mellanrum kalla hem

utlandspersonal for vidareutbildning kan vara ett sétt att battre hantera detta problem”. — S8

’Rent ekonomiskt har det forr oss varit en stor nackdel att aka utomlands. Min fru lamnade sitt arbete
och forlorar da hela I6nen plus alla pensionsinbetalningar [...] min loneutveckling de senaste 5 aren
ar valdigt mycket minus [...] Sverige ar pa vag att bli Nordens lagprisland [...] Nar man diskuterar
detta med kollegor sa sager de ju bara (lite tvivlande pa att det skulle vara sant) att man ju inte aker
utomlands for 16nen. Det ar ju riktigt men den stora fragan ar vad det far kosta [...]Jhur mycket ska

man riskera halsa och karriar for att gora det. — S6

”Det var oerhort utvecklande, manga ganger stimulerande och spannande men ocksa mycket

kravande [...] Jag har aldrig varit sa trétt som jag var de forsta 6-9 manaderna pa uppdraget”. — S10

’Nya kulturer nya manniskor, andra dofter och varderingar véacker nya sinnen och man far vidare

perspektiv pa tillvaron och varderar livet annorlunda™. — S1

Hade jag akt ut igen? Ja, absolut! Inte for att det ar fordelaktigt varken ur ett ekonomiskt eller
livskvalitets perspektiv, utan for att vi som manniskor och anstallda lar oss sa oerhdrt mycket som vi

sedan kan omsatta under resten av vara karriarer och liv’. — S6
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Individerna beskriver bade positiva och negativa ord och upplevelser i samband med
expatrieringsuppdraget, antal positiva ord har dock en dubbelt sa hog frekvens som de
negativa. Utlandsvistelsen uppfattas ofta som en stor mojlighet, trots att det kan medfora stora
forandringar och risker. Flera beskriver att de som expatriater har utvecklas valdigt mycket

som personer och har genererat nya perspektiv pa tillvaron.

Sammanlagt resultat

Anledningen till att det redovisades olika teman for de olika deltagargrupperna var att de inte
alltid pratade om samma omraden. Exempelvis visar en multikomponentsanalys nedan (Figur
5), att sjélvrapporterna i véldigt liten utstrackning talade om mén eller kvinnor, utan istallet
anvande "jag”, varfor temat "Konsaspekter” aterfanns i resultatet for intervjuerna men inte for
sjalvrapporterna. Av de teman som presenterades, aterfanns fyra i bade intervjuresultaten och

sjalvrapporterna; familjeforhallanden, forberedelser, under uppdraget och repatriering.
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Figur 5. Multikomponentsanalys i Sphinx Lexica som visar intervjupersonernas och sjalvrapporternas

positioner utifran grupperna man”, “’kvinnor”, "indirekta ord™ och "’jag”.

Familjeforhallanden var ett tema som var terkommande i hog grad hos bada grupperna, dock
beskrev sjalvrapporterna ofta situationer som rérde barn och partner, medan
intervjupersonerna mer pratade om familjen som grupp och inte berérde medféljande partner

eller barn i lika stor utstrackning, vilket gar att utlasa i Figur 6.
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Figur 6. Multikomponentsanalys i Sphinx Lexica som visar intervjupersonerna och sjalvrapporternas

positioner utifran grupperna “’familj”, ’barn” och partner”.

Repatriering ar ett annat vanligt aterkommande omrade hos bada deltagargrupperna, dock
utgor repatrieringen en betydligt storre del av sjalvrapporternas svar &n intervjupersonernas,
vilket visas i Figur 7 och tyder pa att det i sjalvrapporterna var av storre vikt att prata om
atervandandet till Sverige. Temat kallades for ”Atervandandet” vid sjalvrapporterna da
individerna dar inte anvéande sig av begreppet repatriering, vilket daremot intervjupersonerna

gjorde.
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#Repatriering

. porter
Intervjupersoner

Axis 1 (100.0%) .

Figur 7. Multikomponentsanalys i Sphinx Lexica som visar intervjupersonernas och sjalvrapporternas

positioner utifran temat “’Repatriering”.
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DISKUSSION

Diskussionen utgar fran en komparativ analys mellan intervjumaterialet, sjalvrapporterna och

tidigare forskning. Forst redovisas en resultatdiskussion, som foljs av en metoddiskussion.

Resultatdiskussion
De omraden som finns beskrivna i avsnittet om teori och forskning aterfinns i hog grad aven i det
insamlade materialet for uppsatsen. Likasa forekommer till stor del liknande omraden i
sjalvrapporterna och intervjuerna. De flesta foretagen i studien definierar expatrieringsuppdrag
som utlandsuppdrag som ar mer an ett och upp till fyra eller fem ar, dér det vanligaste anses vara
tva eller tre ar. Utlandsuppdrag som &r kortare kallas vanligen for korttidsuppdrag. Anledningar
till varfor foretagen anvénder sig av expatrieringsverksamhet stdmde ganska vél éverens med de
anledningar som framkom i litteraturen, dar kompetensdverforing inom organisationen var den
vanligast forekommande anledningen. Bade intervjupersoner och expatriater verkar vara 6verens
om att det & en kombination av foretagets och expatriatens roll som gor att ett uppdrag blir
lyckat. Flera beskriver att man maste vara beredd att satsa en hel del av sig sjalv och det verkar
som att en viss typ av personlighet kravs for att klara utmaningarna som ett utlandsuppdrag
medfor. Troligen fordras det att man som person ar sjalvstandig och kan ta mycket eget ansvar,
ar oppen for det nya och okanda, ar flexibel och har latt for att anpassa sig. Ett genuint intresse
for att resa och nyfikenhet pa att upptacka nya kulturer, samt att ha en familjesituation som inte
utgor ett hinder ar andra exempel pa viktiga egenskaper.

| bade litteraturen, foretagsintervjuerna och sjalvrapporterna framkommer det att
utlandserfarenhet ofta ses som en forutsattning om man vill avancera inom foretaget, samt att
personer ofta blir erbjudna en expatriattjanst som en slags beloning for att man har gjort ett bra
jobb. Det verkar saledes som att foretagen ibland anvander det argumentet for att locka folk att
tacka ja till utlandsuppdrag. Fran expatriaternas sida kan det upplevas som lite "riskabelt” att
tacka nej till ett sadant erbjudande, da risken finns att man inte kommer att fa forfragan igen och
darmed missar en stor mojlighet att fora sin karridr framat. Risken finns da att personen tackar ja
trots tveksamheter och att man accepterar uppdraget delvis av rédsla for att ett nekande skulle
kunna utgdra ett hinder i den framtida karriren, vilket inte &r en sarskilt bra utgangspunkt da
motivation anses vara en av de absolut viktigaste aspekterna i huruvida ett uppdrag blir lyckat

eller ej. Darfor vore det kanske viktigt att satsa annu mer pa att kontrollera att personen som
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skickas ut har ratt motivation; gér man det for att man kanner sig tvingad for karriarens skull
eller i tron att det ska generera ekonomiska fordelar &r risken stor att uppdraget misslyckas.

Korrekta forvantningar infor uppdraget &r en essentiell aspekt och foretagen har en stor
roll i att forma dessa forvantningar. Flera expatriater uttrycker en 6nskan om att de borde ha
blivit battre informerade om vilka risker som uppdraget faktiskt utgjorde for karridaren; att det
kan rora sig om en Kkarriarrisk snarare an ett karriarlyft och att det inte ar sékert att uppdraget blir
ekonomiskt Iénsamt. Att senare upptécka att de forvantningar som fanns infor uppdraget inte
uppfylldes, kan leda till att expatriaterna utvecklar en negativ syn gentemot foretaget och darmed
okar risken att de lamnar organisationen vid aterkomsten, varav foretaget gar miste om hela sin
investering. Det verkar saledes finnas utrymme for att redan fran borjan forma mer korrekta
forvantningar infor uppdraget och framforallt repatrieringen, da manga blir negativt 6verraskade
vid atervandandet och upplever stora svarigheter med anpassning och att hitta en passande tjanst.
Pengar var en aterkommande aspekt i sjélvrapporterna men framforallt intervjuerna; att det ar
viktigt att en expatriat ser fler fordelar an pengar och att man inte vill skicka ut ndgon som bara
ar ute efter att tjana pengar. | vissa sjalvrapporter skildras att det &r en forutsattning att se andra
fordelar an pengar och karridren, men att det maste vara rimligt hur mycket man bor vara beredd
att satsa rent ekonomiskt. Flera expatriater upplever att karriaren har tagit ett steg bakat snarare
an framat och att de rent ekonomiskt har forlorat pa uppdraget, vilket kanske allra framst géller
dem som reser med medfé6ljande partner. | Sverige &r normen att bada parterna i ett férhallande
har ett avlonat arbete, till skillnad fran manga andra lander runt om i vérlden, vilket gor kvinnans
karriar lika viktig som mannens. En sjalvrapport uttryckte att foretaget verkar ha forstatt
konceptet tvakarriarspar, men att karriarerna aven bor ses som jamstallda och att det darfor inte
ar acceptabelt att en medfdljande “forstdr” sin karridr och ekonomiska situation. Om en expatriat
under utlandsuppdraget tjanar mer och har fler formaner an hemma, kompenserar det dnda inte
tva inkomster och bortfallet kan i férlangningen fa stora konsekvenser for familjen men
framforallt den medfoljande, exempelvis forlust av pensionsinbetalningar och svarare att fa en
tjanst vid atervandandet.

Monstret att de flesta expatriater &r man med medféljande familj, vilket beskrivs i
litteraturen aterfinns &ven i uppsatsen. Av de 10 medverkande expatriaterna var sju man med
familj. Det verkar inte som att nagot foretag ser det som en nackdel for en expatriat att ha
medfdljande familj under uppdraget, trots att det i princip blir dyrare. Vissa foretag upplever
svarigheter i att fa tag i kvalificerad personal med tillracklig erfarenhet som samtidigt ar villiga
att flytta utomlands under sa lang tid och att det finns ett gap mellan unga och gamla expatriater.
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Kanske kan det delvis forklaras genom att det verkar finnas vissa svarigheter med att kombinera
expatriatlivet med barns uppvaxt; det ar inte ovanligt att expatriaterna far barn utomlands eller
aker ut med smabarn, men fler verkar dra sig for att rycka upp familjen och flytta nar de har
blivit stOrre. Ingen sjalvrapport beskriver negativa aspekter av att ha familjen med sig, &ven om
manga fragetecken ofta uppkommer innan flytten angaende hur det kommer att fungera med
skola etc. Snarare ses utlandsvistelsen som en rik mojlighet att kunna ge sina barn en
internationell uppvaxt. Aven om det kan vara mer kravande att dka ut som en familj, ar det en
vanlig uppfattning att det ger oerhdrt mycket mer tillbaka. De expatriater som deltog i uppsatsen
upplevde det vanligen som mycket positivt att ha familjen med sig och att familjen blir en kélla
till mycket sociala kontakter med exempelvis andra foréldrar inom expatriatsamhallet.

De flesta intervjupersonerna hade god kunskap om medféljandes betydelse for ett
internationellt uppdrag, men hur mycket partnern inkluderas i expatrieringsprocessen varierar
stort fran foretag till foretag. Synen &r alltifran att medfoljande inte anses vara foretagets ansvar,
till att de maste inkluderas eftersom det ar sa viktigt for hela uppdraget att familj och partner
Klarar av att anpassa sig. Att partnern och/eller familjen inkluderas i urvalet verkar vara ovanligt
och om det sker, &r det oftast genom nagon form av samtal eller intervju, dar man forsoker
undersdka om partnern &r positivt installd till uppdraget, hur motivationen till att flytta
utomlands ser ut, om det finns nagon plan for hur personen tankt géra med sitt arbete hemma och
hur tankarna generellt gar infor uppdraget. Dock halls sddana samtal oftast nar expatriaten redan
ar utvald, vilket gor att man kan se det lite mer som en kontroll for att familjesituationen inte ska
utgora ett hinder. Att partnern genomgar nagon form av testning verkar inte forekomma och
inget foretag beskrev att man inkluderade barnen i processen, vilket flera forskare foreslar.
Endast ett foretag namnde att man hjalper den medféljande att skapa kontakter, bade sociala och
arbetsrelaterade. Ett par intervjupersoner och sjalvrapporter uttrycker en énskan om att
medfdljande borde fa stérre plats och tas storre hansyn till i processen. Flera expatriater
beskriver att beslutet till expatrieringsuppdraget togs gemensamt med partnern, eftersom det
anses avgorande att familjeférhallandena fungerar om uppdraget ska bli lyckat. Manga beskriver
vidare vad dven tas upp i litteraturen; att det ofta &r den medféljande som upplever den tuffaste
situationen eftersom de saknar egen forankring, maste ta hand om hemmet och ofta blir de som
far ta itu med de praktiska detaljerna i vardagen. Fragan ar hur stort ansvar foretagen har for den
medfdljandes karriar och tillvaro; de dr ju trots allt inte anstallda av foretaget och kan darmed ses
som utanfor deras ansvar. Eftersom viss kompensation ofta &nda utgar, exempelvis gallande

boendekostnader och ibland mer, kan inte det ses som tillrackligt? Svaret &r inte sjalvklart men
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det verkar tydligt att partnerns tillvaro och instéllning paverkar hela uppdraget och att foretag
kanske i hogre grad bor diskutera och komma fram till en 16sning dar bada parter blir nojda.
Eftersom partnerns anpassning ses som en av, om inte den framsta anledningen till misslyckade
uppdrag, verkar det som att foretag skulle kunna vinna pa att i storre utstrackning rakna in den
medfdljande som en aktiv part i uppdraget. Kanske bor man aven i storre grad inkludera partnern
och familjen i urvalet, ndgot som aven starkt podngteras i litteraturen. Aven om det inte &r
mojligt att erbjuda tva tjanster vid flytten och det inte anses majligt eller 6nskvart att hjalpa
partnern att skaffa ett betalt arbete i vardlandet, verkar det som att foretag skulle kunna géra mer
for att underlétta partnerns anpassning. Exempel skulle kunna vara att efterforska vilka
arbetsmojligheter som finns, mojligheter till volontararbete eller annan verksamhet, undersoka
hur barnomsorgen fungerar i landet inklusive majliga l16sningar, samt ge forslag pa natverk,
kontaktpersoner eller relevanta organisationer som skulle kunna underlatta for den medfoljande
att skapa sig en egen tillvaro och inte enbart vara beroende av partnerns arbete for bade kalla till
kontakt, socialt natverk och inkomst. Langt ifran alla sjalvrapporter uttrycker dock missndje éver
foretagens hantering av medféljande; vanligen namndes det inte vilket gér det svart att dra nagra
generella slutsatser.

Det verkar vara stor skillnad pa hur en urvals- och rekryteringsprocess bor se ut enligt
litteraturen och hur den gar till i verkligheten. Ofta saknas urvalsprocess eftersom kandidaten blir
handplockad; tre av fyra intervjupersoner beskriver att det egentligen inte sker nagot urval och
att annonsering av tjansten vanligen inte forekommer utan tillsatts genom handplockning. Inte
heller nagon sjélvrapport beskriver att man har varit med om nagon egentlig urvalsprocess, eller
blivit utsatt for nagon form av tester. | litteraturen framkommer att det ar vanligt att expatriater
anstalls i en hastig reaktion, med informella metoder och att motiven inte ar ordentligt
analyserade, vilket bekraftas till viss del bade utifran sjalvrapporterna och av intervjupersonerna.
En sjalvrapport beskriver att tidsfristen att bestdmma sig var ett dygn och en intervjuperson att
anledningen till att man inte annonserar tjansten ar att det ofta ar for kort om tid. Manga
expatriater far erbjudande om utlandstjanst som en slags beléning for att man har utfort ett bra
arbete, men aterigen sa ar det ingen garanti for att personen blir framgangsrik i ett internationellt
uppdrag bara for att man ar framgangsrik hemma, varav fler kriterier borde anvéndas i urvalet.
Intervju med kandidaten verkar vara den vanligaste och i de flesta fall, enda metoden som
anvands. En intervjuperson beskriver att man &ven soker efter ledarkompetens som kriterie och
en annan att man huvudsakligen soker efter referenser och tidigare meriter. Ingen intervjuperson

namner att de anvander nagon form av testning vid urvalet. Flera beskriver vidare att de pa HR-
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avdelningen i princip saknar paverkan i urvalsprocessen, utan kommer in nar personen redan ar
fardigutvald. Det finns en 6nskan att HR borde vara mer delaktiga och kunna ha mer inflytande i
urvalsprocessen, vilket vidare bekraftar litteraturens syn att det ofta &r ledningen eller toppchefer
som véljer ut kandidaten, trots att HR-avdelningen ofta &r béattre rustade for att kunna gora ett
kompetent val. Det anses viktigt att en expatriat kdnner sin organisation val, vilket kan vara en
anledning till att den absoluta merparten av expatriatrekryteringarna sker internt. Nagra kriterier
utover teknisk kompetens och att man har gjort ett bra jobb i hemlandet verkar vara ovanligt,
vilket flera intervjupersoner uttryckte viss frustration dver och menade att man bor ta storre
hansyn till kandidaturval och inkludera fler egenskaper, som 6ppenhet till kulturer. Manga anser
saledes att urvalskriterierna borde breddas och dven inkludera ndgon form av kulturtest samt att
man i storre grad borde utga ifran personlighet da de aspekterna anses vara mycket viktiga men
till stor del forbises. Teknisk kompetens ar bade relevant och relativt enkelt att identifiera, vilket
gor det lockande att anvanda sig av i rekryteringssammanhang. Dock borde inte smidighet
avgora kriterierna i urvalssammanhang och det rader inga tvivel om att det finns fler faktorer
som har minst samma betydelse. Eftersom det pa flera stallen i materialet framkommer att
personligheten anses ha mycket stor betydelse, troligen stérre betydelse an tekniska fardigheter
vid avgorandet huruvida ett uppdrag blir misslyckat eller ej, kan man tanka sig att det borde
stéllas storre vikt vid personlighet vid urvalet. Exempelvis anses 6ppenhet vara en mycket viktig
egenskap, vilken skulle kunna vara méjlig att uppskatta genom anvéndandet av personlighetstest.
Andra relevanta urvalsmetoder skulle kunna vara kulturtest, spraktest och motivationstest. Det
verkar saledes som att det finns ett brett spektrum av kriterier och metoder som inte anvands i
urvalsprocessen, men som skulle kunna nyttjas och att det darmed finns stort
utvecklingspotential. Vidare framstar rekryterings- och urvalsmetoderna betydligt mindre
utvecklade an de systematiska processer som ofta beskrivs i litteraturen. Litteraturen foreslar att
foretag med fordel kan skapa sig en pool av potentiella expatriater infor internationella uppdrag,
vilket inte verkar forekomma men som skulle kunna bli framgangsrikt tillsammans med
utveckling av urvalsmetoderna och kriterierna sa att det sker mer urval och mindre
handplockning av tjansterna.

Flera intervjupersoner namner att faktorer bade gallande urvalsprocessen och
fortraningen paverkas av kostnader; hur mycket resurser som laggs ner beror pa om det finns
nagon som &r beredd att ta kostnaderna. Det verkar dock sta klart att de verkliga kostnaderna
uppkommer néar ett uppdrag misslyckas, vilket fortfarande ar vanligt och att da lagga ner mer
resurser innan uppdragets borjan for att 6ka chanserna till att det blir lyckat, borde ses som en
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viktig investering snarare an en kostnad. Sa kallad “pre-visit”, eller omradesorientering, ar en
form av forberedelse som kan ses som kulturell traning och som erbjods av flera av foretagen i
uppsatsen, vilket ar positivt da det ger expatriaten och eventuell medféljande maéjlighet att med
egna 6gon se platsen som kan bli deras nasta hem och bekanta sig nagot med den miljén. Trivs
man inte alls i miljon &r risken stor att uppdraget misslyckas och genom en pre-visit blir det
lattare att forestélla sig hur man ska kunna bygga upp tillvaron pa den nya platsen pa ett mer
konkret satt, lattare att forestalla sig hur vardagen kommer att se hur och vart man kan ténka sig
att bo. Just boendefragor var en aterkommande aspekt i sjalvrapporterna; att vart och hur man
bor ar mycket viktigt och att boendet ofta &r ett orosmoment som anses vara mycket hjalpsamt
att fa viss assistans med, aven om manga beskrev att de i slutandan fixade boendet sjélva. Att se
staden och vilka mgjligheter dér finns kan vara ett viktigt steg i beslutsprocessen och hjalpa till
att gora ett mer genomtankt val, vilket &ven beskrivs i sjalvrapporterna som ibland det avgdrande
steget till att tacka ja till uppdraget. Mojligheten att sjalv se platsen kan ocksa hjalpa till stort
med att forma korrekta forvantningar infor uppdraget. Nar expatriaten skickas ut till “svara”
lander erbjuds ibland kulturell traning, men ofta inte annars. Det kan vara sant att vid
expatriering till vissa lander beh6vs mer tréaning an andra, men troligen ar traning betydelsefullt
vilket vardland det an géller. Manga expatriater upplevde en mindre kulturchock &n vantat,
troligen for att de skickades till ett land i en annan varldsdel dar férvantningarna var att allt
skulle vara mycket annorlunda. En del beskriver att spraket var en forutsattning for integrering i
samhéllet och kulturen, vilket &ven podngteras i litteraturen. Ofta upplevs en storre kulturchock
pa platser dar man inte hade forvéntat sig att det skulle bli en sa stor omstallning, vilket ar rimligt
att anta exempelvis vid expatriering inom Europa. Det finns stora kulturella skillnader &ven
mellan grannlander som kan vara vérda att uppmarksamma. Eftersom det finns studier som visar
att foretagserbjuden tréning innan ett uppdrag inte alltid leder till forbattrad anpassning, utan
bland t.o.m. till forsamrad, tyder det pa att traning som ar for kort eller otillracklig kan géra mer
skada an nytta. Saledes ar det mycket viktigt att traningen &r relevant och val genomtankt; for att
man ska uppna de resultat som man vill &r traning i sig ingen prediktion pa battre prestation eller
anpassning. Tvarkulturell traning verkar inte forekomma i nagon storre utstrackning, men det
efterfrdgas bade av intervjupersonerna och av expatriaterna sjalva. Flera sjalvrapporter beskriver
att den traning och de kontakter som erbjdds ofta var egeninitierade och att det kravdes viss
patryckning for att traning skulle forekomma. Kritiken har rort bristen pa traningsatgarder
snarare an att kvaliteten pa traningen som existerar anses vara bristfallig. Ett par intervjupersoner

beskrev att man ibland anlitar eller har ett samarbete med kulturkonsulter eller foretag som
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specialiserar sig pa interkulturell traning, vilket ar ett omrade som man med fordel skulle kunna
satsa mer pa, dock verkar det som att kostnaden kan utgéra ett hinder for att implementera det i
storre omfattning. En intervjuperson namnde att man ibland erbjuder kulturtraning bade innan
avresa och efter ankomst, vilket mycket forskning pekar pa ar mycket positivt och som saledes
borde vara vart att satsa vidare pa. Kulturtraning okar effektiviteten, inte minst i borjan pa ett
uppdrag, som i regel initieras av en lang period av osakerhet och ineffektivitet, vilket kan antas
vara normalt for en ny tjanst men som forvérras ytterligare genom osékerhet p.g.a. den nya
kulturen och miljon, kanske aven spraket. Med tanke pa de positiva effekter som forskning visar
att tvarkulturell traning ger och att expatriater sjélva i regel upplever traning som mycket positiv
och ett tecken pa att foretaget tror och satsar pa dem, kan man tanka sig att foretag borde satsa pa
kulturell traning i 6kad utstrackning. Det ar dven ett satt for foretag att visa att de &r mana om
sina anstélldas vélbefinnande.

Organisationen i Sverige ar vanligen involverade tills expatriaten skickas ut och nar
expatriaten &r pa plats, tar organisationen i vardlandet dver. Ofta ar inte hemorganisationen
sarskilt informerade om exakt vad som hander och hur det ser ut da. Tva féretag namner att det
ofta sker nagon slags traning pa plats, i ett fall bade fore avresan och efter ankomst, men att de
inte ar involverade i den processen. Det kan ténka sig att nagon form av kulturtraning vid
ankomsten ar mycket viktigt for ackultureringsprocessen, da vardlandets medborgare kan antas
vara bast lampade att informera om kulturen i det egna landet, samt vilka svarigheter som ar
vanliga och hur man kan férebygga dem. En idé ar att erbjuda kulturell traning nagon manad
efter ankomst, da det &r vid den tidpunkten som kulturchock oftast uppkommer och det da kan
vara bra att fa en slags forklaring pa varfor man kanner som man gor. Likasa kan det vara viktigt
att expatriaterna och deras medféljande blir informerade om kulturchock och kulturell
anpassning i forhand. Pa sa satt blir de battre rustade att ta itu med svarigheter och kénner igen
symptomen nar de uppkommer, vilket kan géra dem lattare att hantera. | den man tvérkulturell
traning innan avresa férekommer, inkluderas ofta dven partnern i den. Om traning ges innan eller
under den sa kallade krisfasen, vilket aven ar den tid da de flesta uppdrag avbryts eller
misslyckas och dar arbetsprestationen generellt sett &r som lagst, kan man kanske 6ka takten pa
aterhamtandet och fortare ledas in i en fas av béttre anpassning arbetseffektivitet. Det borde
gynna bade hem- och vardorganisationen samt valbefinnandet hos bade expatriaten och eventuell
medféljande familj. Aven partnern och familjen borde inkluderas i sddan traning i vardlandet,
nagot som dock inte verkar forekomma. Partnern l6per minst lika stor risk som expatriaten att

uppleva kulturchock, varfor det ar viktigt att kulturtraning &ven erbjuds till medfoljande.
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Alla foretag i undersékningen beskriver att processen innan expatriaterna skickas ut i
princip ser likadan ut, oberoende pa vilket land expatriaten skickas till. Det kan tyckas lite
markligt da man kan tanka sig att det finns stora variationer angaende vilken information som
behovs, vilken traning som kravs och vad traningen bor fokusera pa. Att tydliga kulturella
skillnader existerar inom flera dimensioner ar valdokumenterat, vilket kanske borde avspegla sig
mer i fortraning och information innan uppdraget. Det kan &ven vara ett satt att 6ka
mojligheterna till att forma ratt forvantningar innan uppdraget, vilket i sin tur 6kar chansen till en
framgangsrik anpassning. For att faststélla nivan och omfattningen av traningen kan det vara
anvandbart att jamfdra den kulturella distansen mellan olika lander. 1 vissa lander &r det t.ex. en
forutsattning att man beharskar det lokala spraket for att kunna ta sig fram, vilket kanske ar
mindre viktigt i andra. Saledes kan det vara oumbérligt med sprakutbildning for bade expatriaten
och den medféljande géllande vissa lander men inte for alla. Ett par foretag erbjuder ibland
nagon form av spraktraning, vilket oftast dven galler medfoljande och &r positivt da spraket ofta
ar en inkorsport till samhallet. Aven spraktraning pa grundlaggande niva kan underlatta
anpassning i vardlandet och darmed dven expatriatens anpassning och uppdragets framgang.
Ingen expatriat beskriver att de erbjods spraktraning, men det behdver inte betyda att det inte har
forekommit. VVarken intervjupersoner eller expatriater namnde att sprakkunskaper togs hansyn
till i urvalet.

Det ar rimligt att tdnka sig att det finns stora individuella skillnader i hur mycket tréning,
rad och hjalp en expatriat behover, vilket bland annat kan paverkas av tidigare utlandserfarenhet
och vilka sprakkunskaper man redan besitter. Ibland &r endast ett minimum av stéd och kontakt
ar nodvandigt, medan det ibland uppkommer manga fragetecken och svarigheter som behéver
hanteras. Som intervjupersonerna beskriver ar vissa personer fran borjan mycket sjalvstandiga
och behdver inte sarskilt mycket stottning, medan andra vander sig efter rad i betydligt storre
utstrackning. Att likrikta processen sa att alla far samma behandling, vilket efterstravas av flera
foretag maste darfor vara svart. Fragan ar om det r bra att ha ett standardupplagg dar alla
erbjuds samma mojligheter, eller om traningen bor riktas till de specifika individuella behov som
expatriaten har. Det verkar i manga fall finnas en bra grundprocess for expatriering som fungerar
val for manga, men att individuella justeringar for enskilda expatriaters behov i vissa fall inte
fungerar lika bra. Ett forslag ar att alla expatriater genomgar en grundutbildning dar bland annat
information om landet och vardkulturen bor inga, men att det aven finns mojligheter att

skraddarsy traningen for att battre kunna moéta enskilda individers behov.
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Troligen finns det stora fordelar med att erbjuda kulturell traning till alla anstallda pa
multinationella foretag, inte endast till utvalda expatriater, eftersom organisationerna ofta
genomsyras av ett internationellt klimat och sa manga arbetar med internationella kontakter.
Forskning har visat att interkulturell kontakt och béttre inblick i andras kulturer dkar insikten om
hur andra, men kanske framforallt sin egen kultur och egna kulturella identitet, ser ut. Att
erbjuda tvarkulturell utbildning till alla anstallda skulle darfér kunna hjélpa till att framja
samarbetsformagan och forstaelsen for likheter och olikheter inom hela organisationen.

En mer utforlig urvalsprocess och mer fokus pa traning till de anstéllda och deras
familjer &r en stor utgift men som potentiellt kan fora tillbaks oerhdrt mycket mer till
organisationen, bade géllande direkt métbara ekonomiska effekter men aven storre mervarden
som kan vara svara att direkt pavisa. Flera intervjupersoner ar medvetna om att det finns mycket
inom foretagets hantering av expatrieringsprocessen som kan forbéattras och det verkar ibland
finnas ett glapp mellan hur man skulle vilja eller borde gora och hur det faktiskt gar till. Manga
intervjupersoner beskriver idéer pa vad man skulle kunna forandra, dock verkar det vara svart att
implementera sadana forandringar vilket delvis kan bero pa att HR-avdelningen i manga fall
saknar eller har mycket litet inflytande 6ver beslutsprocessen och Gver hur mycket resurser som
finns till forfogande. Eftersom HR-avdelningen ofta &r de som &r mest insatta i processen och
hanteringen av expatriaten, vore det rimligt att de borde ha storre inflytande i utformandet och
beslutsfattandet. Flera foretag beskriver dock att hanteringen av expatrieringsprocessen har
forandrats stort de senaste aren i form av att nya omraden uppmarksammats i storre utstrackning
och att man fortlépande implementerar nya tillvagagangsstt.

Expatriater forvantas ofta arbeta mer i vardlandet &n hemma, vilket aterfinns i litteraturen
och bekréaftas bade av intervjupersoner och sjalvrapporter. Trots att det ofta fanns stora kulturella
skillnader i vardlandet, bade gallande arbetet och vardagslivet, upplevde mycket fa expatriater
nagra storre problem med att anpassa sig till det nya landet och den nya kulturen. Tvartom
beskriver flera att ackultureringsprocessen gick lattare och smidigare &n vad man hade forvantat
sig. Inte heller verkar isolering och ensamhet ha varit nagra stérre problem under uppdraget;
snarare &r beskrivningen att det sociala livet har varit betydligt rikare. Detta har dven blivit
tydligt vid repatrieringen da manga upplever Sverige som graare, trakigare och med mindre rikt
socialt liv, vilket ofta anses svart att anpassa sig tillbaks till. Manga beskriver att det kravs att
man &r sjalvstandig, klarar av att fixa mycket sjalv och inte forsoker leva som man gor i Sverige,
eftersom tillvaron ar sa annorlunda. Det &r en vanlig uppfattning att arbetssituationen forandras

mycket, framforallt att arbetstiderna blir 1angre men &ven att kulturella skillnader bland annat i
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hierarkier och beslutsfattande blir tydligare. En sjalvrapport foreslog att en utbildning i lokalt
ledarskap hade kunnat underlatta arbetet, vilket ar ett férslag pa hur man skulle kunna utveckla
mer gynnsamma forhallanden for anpassning till arbetet och dkad forstaelse och béttre
forberedelser for de olikheter som finns. Tittar man pa Hofstedes dimensioner, har Sverige mer
eller mindre extrema varden i samtliga dimensioner, vilket kan gora att stora skillnader upplevs i
arbetsrelaterade beteenden. Bland annat har Sverige mycket laga varden i dimensionen
maktdistans, vilket bland annat kan innebdra en lagre grad av formalitet, att beslutsfattande ofta
sker demokratiskt och att man som chef inte nédvandigtvis har en stark auktoritet. Sverige har
dessutom lagst varde i varlden i skalan maskulinitet-femininitet, vilket tyder pa att konsroller
inte ar sa dramatiska utan mer "flytande” och att man vardesétter livskvalitet framfor hart arbete,
vilket bland annat avspeglar sig i att Sverige har relativt korta arbetsveckor, generdsa
semesteravtal och lang barnledighet, nagot som i manga lander &r i stort sett icke-existerande.
Det ar darfor logiskt att uppleva flera svérigheter, inte minst vid en ledarposition. Aven om det
finns stora variationer inom en kultur, kan det anda vara anvéandbart att uppmarksamma sadana
potentiella skillnader. Dock finns det en risk for att Overgeneralisera kulturella beteenden;
givetvis galler det inte alla och variationerna inom en kultur kan ibland vara strre &n mellan
kulturer, men det finns flera starka monster som tyder pa att det finns generella tendenser som
kan vara varda att uppmarksamma.

Nagra egentliga ackultureringsstrategier for hur expatriatens ackulturering skulle kunna
forenklas saknades i stor utstrackning hos foretagen, vilket kanske delvis kan forklaras genom att
organisationen i Sverige i princip saknar inflytande 6ver vad som hénder nar expatriaten val
kommer pa plats. Saledes verkar det vara upp till den mottagande organisationen, vilket inte
behdver vara negativt eftersom vérdlandets organisation borde vara battre rustade att bedéma
vad som ar vardefull information och hur man bast genomfor sadana atgarder. Dock &r det ingen
garanti for att ndgonting gors alls, utan det finns en risk for att bade expatriaten och medfoljande
familj i princip far klara sig pa egen hand. Det kan vara bra att klargéra vem som ar ansvarig for
att se till att det fungerar med exempelvis flytt, boende, skolor, visumfragor, skattefragor,
kontaktpersoner, medféljandes situation och andra faktorer som paverkar ackultureringen.
Saknas ett tydligt samarbete, finns det storre risk for att vissa omraden férsummas. Mer utrymme
verkar finnas for mer samarbete mellan hem- och vardorganisationen nér det galler mottagandet
och fortsattningen pa traningen och forberedelseatgarderna. Pa sa satt blir bada sidor mer
medvetna om hur processen ser ut fran bada hallen, vilket dven skulle kunna underlatta hur

traningen skulle kunna kompletteras. Litteraturen framhdver starkt betydelsen av tvarkulturell
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traning och att den med fordel bor starta i hemlandet och fortsatta som en kontinuerlig process
aven i vardlandet.

Det ser ut som att den huvudsakliga uppgiften for hemorganisationen i Sverige under
uppdragets gang ar att halla kontakt med expatriaten, sa att denne kéanner att det finns en
kontaktpunkt och nagonstans att vanda sig. Nagon utbildning eller arbetsrelaterade uppdrag for
hemorganisationen verkar inte férekomma under uppdraget. Flera expatriater & mycket ndjda
med utskickandet, inklusive mottagandet av organisationen i vardlandet men manga expatriater
upplever att foretaget var ett mycket storre stod vid flytten &n vid repatrieringen. Vissa forskare
menar att repatrieringen ar den svaraste forflyttningen i uppdraget, vilket bekraftas i uppsatsen
genom att de flesta expatriater beskriver storre svarigheter och fler negativa upplevelser med att
anpassa sig tillbaks till Sverige an anpassningen till det nya landet vid expatrieringen. Man kan
tanka sig att anpassningen forsvaras av att man inte forvantar sig att tilltradet till Sverige ska
vara sa dramatiskt, da det &r samma hemland och samma organisation man atervander till. Om
expatriaten ar mer forberedd pa att dven atervandandet kommer att bli mycket annorlunda och
forbereds pa att det kan uppkomma svarigheter med en ny och passande tjanst, kan expatriaten ta
med det i berakningarna nar man tackar ja till uppdraget fran borjan, samt forma mer korrekta
forvantningar. Troligen vore det lampligt att forbereda for repatrieringen redan vid uppdragets
borjan, samt att foretaget ser till att expatriatens kunskaper halls uppdaterade under uppdraget.
Eftersom expatriaterna som regel atervander till Sverige en eller ett par ganger per ar, skulle de
tillfallena kunnas utnyttjas battre, genom att exempelvis hélla ett karriarmote och eventuell
utbildning for att tdcka de kompetenser som kan tankas behdvas och som kanske kan krévas for
en ny tjanst vid repatrieringen. Fa expatriater r intresserade av att aterfa exakt samma tjanst vid
atervandandet, dd manga kanner att man utvecklas stort under uppdraget och att aterga till
samma tjanst vore darmed att ta ett steg tillbaks i karridren. Ett annat vanligt problem vid
repatrieringen ar att manga expatriater upplever att deras internationella erfarenhet inte
vardesatts; att personer vanligen endast &r ytligt intresserade av att héra om utlandsvistelsen och
att foretaget ofta misslyckas med att erbjuda en ny och utmanande tjanst dar de nya kunskaperna
tas tillvara. Det verkar vidare som att foretagen redan vid avresa skulle kunna specificera mer
ingaende varfor man skickar ut personen, vad man hoppas att det ska tillféra organisationen,
vilka nya kompetenser som man tror och vill att expatriaten ska erhalla, samt hur de nya
kompetenserna ska kunna tas tillvara pa efter repatrieringen. Pa sa satt finns det en mer
detaljerad plan for atervandandet redan nar personen skickas ut och i och med det 6kar ocksa
chanserna att forma ratt forvantningar, bade for organisationen och for expatriaterna sjalva. Det
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minskar aven risken for expatriaten att fa en negativ upplevelse vid hemkomsten och okar
kanslan av att foretaget gor sitt basta for att ta tillvara pa personens kompetens, nagot som inte
verkar upplevas i ndgon stérre grad i nulaget. Om det har funnits svarigheter med repatrieringen
och skapandet av passande tjanster tidigare, kan man tanka sig att den aspekten har forsvarats
ytterligare av den ekonomiska kris vi i nulaget befinner oss, da manga foretag gor nedskarningar
i verksamhet och personal och att det darfor kan vara annu svarare att skapa nya och passande
tjanster for atervandande expatriater. Eftersom det forekommer sa manga svarigheter just vid
repatrieringen, skulle ett alternativ kunna vara att ta hjalp utifran med att hantera repatrierade
anstallda, eller ta emot fler tips pa hur den processen skulle kunna forbattras, inte minst fran
expatriaterna sjalva.

Intervjupersonerna verkar val inforstadda med att det ar valdigt viktigt med regelbunden
kontakt med expatriaten under uppdragets gang, sa att de inte kanner sig bortglomda. Flera
intervjupersoner framhaver betydelsen av att dven expatriaten sjalv haller kontakt med
hemorganisationen och hemlandet under vistelsen. Aven sjalvrapporterna belyser vikten av
kontakt, och beskriver exempelvis hur viktiga kontakter med tidigare expatriater kan vara. Inom
litteraturen framhalls pa flera stéllen vilken betydande roll en mentor kan ha i ett internationellt
uppdrag. Att det forekommer nagon formell mentorsroll namndes inte i vare sig intervjuer eller
sjalvrapporter utan i den man det forekommer &r det ofta sjalvinitierade eller informella
kontakter. | vissa fall erbjuds kontakter med tidigare expatriater som har erfarenhet av att bo och
arbeta i det aktuella landet och ett foretag namnde att man vid repatrieringen alltid tillfragar
personen om de kan tanka sig att Iamna ut information till kommande expatriater. Da litteraturen
sa starkt framhéver betydelsen av mentorer i olika former och att det kan leda till manga positiva
effekter, kan man tinka sig att det &r ett omrade som skulle kunna utvecklas och anvéndas i
hogre utstrackning. Potentiella personer som skulle kunna anta mentorroller skulle kunna finnas
bade inom hem- och vérdorganisationen, véardlandet och repatrierade expatriater, samt brukas
bade innan avresa, under vistelsen och vid repatrieringen. Eftersom kontakt med vérdlandets
medborgare verkar ha positiva effekter for anpassningen, men expatriater i manga fall umgas
med varandra och flera sjalvrapporter beskrev att man huvudsakligen umgicks med andra
svenskar, skulle man kunna arbeta mer med att frimja sadana kontakter vid ankomsten. Som
aven framhalls till viss del i litteraturen, skulle man kunna tanka sig att utveckla mentorrollen sa
att formella mentorer utses, dar kontakten blir en del av arbetsuppgifterna och pa sa satt okar
man oddsen att regelbunden kontakt sker. En annan mgjlighet skulle kunna vara ett slags
mentorsprogram for medféljande, dar den medféljande blir erbjuden en kontaktperson som
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kanske har varit med om en liknande situation och kan hjélpa till med tips infér uppdraget, men
kanske aven nagon i vardlandet som kan ge konkreta rad och tips pa hur det &r att leva i landet.

Fortfarande finns en klart skev kénsfordelning gallande hur manga man respektive
kvinnor som skickas ut pa utlandsuppdrag; det ar en mycket vanligt forekommande kommentar i
litteraturen och alla intervjupersoner uppgav att antalet kvinnliga expatriater inom féretaget var
mycket lattraknade, uppskattningsvis mellan 5-8 %. Aven om det kan bero pa att
yrkeskategorierna i sig ar valdigt mansdominerade verkar konsfordelningen pa uppdragen vara
annu mer differentierad an konsskillnaden pa foretagen. Intervjupersonerna ar medvetna om
konsskillnaderna och det finns en 6nskan om att fa ut fler kvinnor pa uppdrag, men nagon
egentlig plan for hur man ska fa ut fler kvinnor saknas. Tva av foretagen namner att de undviker
att skicka ut familjer eller kvinnor till lander som inte anses vara passande, nagot som aven
forekommer i litteraturen. Man kan dock skilja pa att inte vilja skicka en familj med barn till ett
omrade med bristande sikerhet och ovilja att skicka ut en kvinna till ett land p.g.a. kulturella
skillnader som kan leda till svarigheter. Fragan &r om att systematiskt undvika att skicka kvinnor
till lander som anses “’svara” ar ratt vag att ga; hur ska det nagonsin kunna ske en forandring om
inte chans till forandring ges? Det verkar som att antalet kvinnliga expatriater i varlden 6kar och
aven om kvinnor potentiellt kan uppleva storre kulturella hinder och rapporterar stérre problem
med anpassning i vissa kulturer & man, verkar de ha minst lika hég motivation och lyckas i
minst lika hog utstrackning. Kanske skulle man istéllet ge fler kvinnor chansen dven om det
potentiellt kan medféra storre problem i just de l&nderna, annars kommer kanske heller ingen
utveckling att ske. Ingen av de kvinnliga expatriaterna i undersékningen beskriver nagra
konsrelaterade svarigheter, vare sig under uppdraget eller relaterat till hemorganisationen.

Hur n6jda expatriaterna ar med expatrieringsuppdraget varierar stort; vissa uttrycker
missnoje med foretagets hantering av bade avresan och repatrieringen, medan andra har varit
helndjda med hur foretaget har hanterat hela processen. Det tyder pa att variationerna for hur
expatrieringsuppdrag hanteras ar stora, bade mellan foretagen men aven inom koncernen, kanske
beroende pa vilket land expatrieringen galler. Ett foretag beskriver att man ofta “ateranvander”
individer till utlandsuppdrag; att det &r flera som snurrar runt i systemet och forflyttas till olika
platser. Om detta gar det att dra paralleller till sjalvrapporterna, da merparten av expatriaterna har
varit med om flera utlandsuppdrag. Flera beskriver att uppdraget ofta ger blodad tand och att det
ar svart att noja sig med att vara i “trakiga” Sverige nar man val har vant sig vid ett
internationellt liv, resandet blir som en livsstil. Som en expatriat uttryckte sig: “expatuppdrag ar

nog ofta beroendeframkallande...”. Ingen sjalvrapport beskriver att man aldrig skulle géra om ett
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internationellt uppdrag igen; tvartom verkar mycket fa tillfreds med att tanka sig en permanent
tillvaro i Sverige. Inte heller beskriver ndgon att de angrar beslutet att &ka utomlands, trots
svarigheter och uppoffringar som ibland beskrivs. Trots att manga negativa reaktioner och
upplevelser forekommer i sjalvrapporterna, ar den allmanna asikten att det trots allt ar vart det

och att de positiva sidorna évervinner de negativa. Dock beskriver manga att det inte alla ganger

har varit en dans pa rosor, vilket man borde vara medveten om nar man tackar ja till ett uppdrag.

Metoddiskussion

Enligt Kvale och Brinkmann (2009), ar kunskapen som produceras vid en kvalitativ intervju
beroende av intervjuarens personliga omddme, amneskunskaper samt relationen mellan
intervjuare och intervjupersonen. Intervjuaren maste darfor ha kunskap om amnesomradet for
intervjun, kdnnedom om olika metoder samt kunskap om intervjuande och dess etiska
aspekter. Tematiseringen, d.v.s. utvecklandet av den teoretiska forstaelsen for uppsatsen
utfordes innan intervjufrdgorna formulerades och intervjuerna genomfordes, for att
amneskunskaperna vid intervjutillfallet skulle vara goda. Intervjuns kvalitet beror dven stort
pa intervjuarens praktiska fardigheter, vilka huvudsakligen utvecklas genom egna erfarenheter
av att intervjua (Kvale & Brinkmann, 2009). Alla intervjuer utfordes av forfattaren
personligen, som har tidigare erfarenhet av kvalitativa intervjuer bade teoretiskt och i
praktiskt, genom kurser och tidigare forskningsarbete. Dock ar det ofrdnkomligt att
intervjuaren som person paverkar bade intervjusituationen och tolkningsprocessen. Det gar
aldrig att helt och hallet franga att tolkningen pa nagot sétt praglas av forskarens egen
subjektivitet eftersom forskaren tolkar materialet och ar en del av undersékningen. Forskaren
kan forsoka att ta bort sig sjalv fran situationen for att kunna tanka om dess mening men kan
inte separeras helt och hallet fran vad som tidigare ar kéant eftersom varlden &r konstituerad,
vilket gor forskare till subjekt snarare an objektiva observatorer. Forskaren &r inneboende i
den manskliga aktiviteten, vilket &r viktigt att erkédnna och arbeta med istéllet for emot. Att
vara medveten vara olikheter okar forstaelsen for att andra kan forsta situationer annorlunda
an sig sjalv (Maykut & Morehouse, 1994). Forskarens egen ansats och tankeprocess kommer
darfor alltid att pragla bade forskningsprocessen och dess resultat (Sages, 2003), vilket dock
har forsokts att aktivt medvetandegdras genom att forsoka lata det fenomenologiska
angreppsséttet vara narvarande under hela processens gang. Hur bra man an lyckas, finns det
dock aldrig nagon garanti for att man nar meningens sanna varld (Sages & Lundsten, 2004).
Eftersom fenomenologin har varit en ny metod fér mig att arbeta efter, har det tagit tid att
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forsoka satta mig in i tankeséttet, vilket har utvecklats efterhand under uppsatsens gang men
som sjalvklart fortfarande inte &r fullandat.

Aven om transkriberingen bygger pé deltagarnas egna ord ar det inte mojligt att med
sékerhet faststélla att inneb6rden av intervjupersonernas ord inte forvanskas vid tolkningen,
eftersom omvandlingen fran ett muntligt samtal till en skriftlig text inte sker pa ett rent
objektivt satt (Kvale & Brinkmann, 2009). En férdel med den datorskrivna texten som
uppstod fran sjalvrapporterna ar att personerna sjélva uttryckte sig direkt som de ville och att
texten omedelbart kunde analyseras, utan ndgon omarbetning. Det kan ocksa vara lattare for
deltagarna att uttrycka sig om kansliga dmnen &n i en traditionell intervju (Kvale &
Brinkmann, 2009). Saknaden av personlig kontakt kan dock gora att deltagarna inte kanner
sig lika personligt engagerade och dven om sjélvrapporterna ar direkt skrivna av deltagarna
sjalva, ar forskaren fortfarande ansvarig for att tolka texten. Det finns en risk att forskaren
tillskriver deltagarnas svar till de omraden som forvantas framkomma, ett problem som
forsokte forminskas genom att kategorierna inte var pa forhand faststallda, samt genom att
kontrollera att de teman som framtogs verkligen fanns i intervjupersonernas svar. Jag har sa
langt det gar forsokt att utga fran en systematisk process och har medvetet redovisat ett
detaljerat resultat dar mycket av deltagarnas egna ord finns orérda, vilket gor det mojligt for
andra forskare och lasare att folja och granska processen och de val som har gjorts vid
tolkningen av materialet. Det var dven ett av de framsta argumenten for anvandning Sphinx
Lexica; pa sa satt gjordes det mojligt att visa ord for ord hur olika teman sattes samman, vilka
underkategorier och vilka ord som ingick, vilket underlattar granskning av processen.

Auvslutningsvis har alla deltagarna i studien stéllt upp frivilligt och pa basis att amnet
ar av personligt intresse for dem, samt uttryckt forvantan éver att ta del av resultatet.
Forhoppningen ar darfor att resultatet ska vara till nytta for deltagarna och komma till praktisk
anvandning. Vid studiens borjan fanns vissa problem att hitta relevant litteratur pa svenska
och om svenska foretag, vilket inte minst aterspeglar sig i att det for manga relevanta begrepp
for uppsatsen saknade svenska Gversattningar. Ordet “expatriat” ingar for narvarande inte i
svenska akademiens ordlista (Svenska akademien, 2009) och ordet “expatriera” anvands
synonymt med "landsforvisning”, vilket dock inte &r betydelsen av ordet i uppsatsen. Bade de
yrkesverksamma intervjupersonerna och individerna som deltog i sjélvrapporterna anvénde
sjélva begreppet “expatriat”, eller ibland &ven “expat” och en férhoppning ar att studiens
resultat kan skapa storre klarhet i vad begreppet innebar samt uppméarksamma att det ar ett

omrade som fortjanar mer uppmarksamhet.



Slutsatser och fortsatt forskning

Forskning visar att familjen far mycket knapphandig uppmarksamhet i expatrieringsprocessen,
vilket bekraftas i denna uppsats, likasa att teknisk kompetens fortsatter att vara huvud- om inte
det enda kriteriet i urvalet. Flera foretag upplever svarigheter med att fa ut lampliga personer pa
utlandsuppdrag, da kvalificerad personal med tillracklig erfarenhet ofta har familj och manga
verkar dra sig for att rycka upp en familj fran dess vardag och rétter for ett utlandsuppdrags
skull. Det finns dock manga expatriater som beskriver hur givande ett expatrieringsuppdrag kan
vara for hela familjen och ser stora fordelar med att erbjuda sina barn en internationell uppvaxt.
Mer forskning skulle kunna rikta sig pa vad foretag kan gora for att underlatta for en
medfdljande eller hel familj att folja med och anpassa sig framgangsrikt pa utlandsuppdrag, samt
vad det &r som motiverar eller driver individer att vilja expatriera. Trots vissa
rekryteringssvarigheter, samt att expatriater ofta &r mycket kostsamma for foretag, finns det
manga potentiella fordelar med expatriering sasom béttre internationellt samarbete och
kompetensdverforing mellan foretagens olika enheter. Det verkar som att expatriering i Sverige
och runt om i varlden fortsatter att 0ka och att fler och fler 1ander inkluderas, vilket kraver ny
kunskap. Bara for att expatriering sker mellan néaraliggande lander betyder det inte att de
kulturella skillnaderna &r mindre. Eftersom forskning visar att expatriering inom Europa 6kar
och att det trots de relativt sma avstanden finns en stor kulturell distans mellan manga lander har,
vore det nyttigt att forska mer pa att forsta vilken inverkan kulturell distans skulle kunna ha pa
expatrieringsprocessen och anpassning mellan europeiska kulturer. En mycket vanlig
kombination nar det galler att jamfora kulturella skillnader & USA - Japan eller Europa - Kina,
vilket utgor vanliga expatrieringsléander. Kanske bér man bredda forskningen for att komma bort
fran det dominerande amerikanska synsatt som finns idag och som praglar mycket forskning, for
att istallet inkludera mindre uppmarksammade lander och landskombinationer. Sadan forskning
kan dven med fordel vara landsspecifik; d.v.s. vad det ar som gor att exempelvis Sverige kan
vara svart att anpassa sig till eller varfor svenskar upplever mer problem i vissa kulturer &n
andra, snarare an att endast fokusera pa allmanna faktorer.

Det verkar som att bade foretaget och expatriaten sjéalv har en stor del i avgorandet
huruvida ett uppdrag blir lyckat eller ej. Vidare finns det tecken som pekar pa att foretagen skulle
kunna bli battre pa att hjalpa expatriaten att forma korrekta férvantningar infor uppdraget men
aven infor repatrieringen, da det underlattar anpassningen, bade till den nya miljon men aven
tillbaks till Sverige. Eftersom det &r vid repatrieringen och inte utskickandet som flest expatriater
upplever storst svarigheter, tyder det pa att repatrieringsprocessen ar det omrade som fungerar
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samst och bor uppmarksammas i storre grad. Detta géller bade i praktiken och gallande fortsatt
forskning, inte minst for att minska antalet expatriater som lamnar organisationen vid
repatrieringen, vilket ar oerhort kostsamt for foretagen. En misslyckad repatriering kan dven vara
ett stort hot mot en expatriats vélbefinnande, vilket &ven kan galla medféljande familj. Det ser ut
att finnas mycket utrymme for forbattringar sa att foretagen pa ett mer framgangsrikt sétt kan ta
tillvara pa expatriaters nyvunna kompetens och internationella erfarenhet, vilket aven forhindrar
att expatriaten lamnar foretaget och att bade expatrieringsuppdrag och organisationen far samre
rykte. Om fler anstéllda har positiva upplevelser angdende utlandsuppdrag och ar néjda dven
med repatrieringen, kan de tillfragas att dela med sig av sina upplevelser inom organisationen,
vilket kan 6ka kénslan av att bli sedd i organisationen, samtidigt som chanserna att kunna
attrahera duktiga potentiella expatriater for framtida uppdrag kan 6ka. Vidare verkar det som att
expatrieringsprocessen skulle gynnas av att HR-avdelningen pa foretaget far storre inflytande i
processen, kanske framforallt i urvalsprocessen, da viktiga kriterier ofta forbises.

Eftersom antalet kvinnliga expatriater i véarlden 6kar, 6kar ocksa behovet av att anpassa
exempelvis traning och forberedelser sa att det blir mer anpassat utifran deras behov. Da bade
forskning och undersokningen bekréftar att foretag undviker att skicka kvinnor till exempelvis
flera muslimska lander, finns det sannolikt utrymme att forska mer pa hur man skulle kunna
underlatta for kvinnor att arbeta och anpassa sig i sadana lander. | fallet med kvinnliga
expatriater aker de i nulaget oftast som singlar, till skillnad fran man som oftast har familjen med
sig. Det ger intryck av att mer forskning skulle kunna rikta sig pa att undersoka tillfallen nar det
ar kvinnan som skickas ut med en manlig medféljande, da den mesta av litteraturen idag
forutsatter att en medfdljande ar av kvinnligt kon. I nuléget ar det valdokumenterat att det &r
mycket fa kvinnliga expatriater som skickas ut, men vad det beror pa verkar inte klart, mer an att
det inte beror pa motivation eller kapacitet. Mer forskning inom det omradet skulle kunna framja
att fler kvinnor samt fler par dér bada har karriarer skulle kunna ha stérre mojligheter att lyckas i
utlandsuppdrag och fa framgangsrika internationella karriarer. Att bada partnerna i ett
forhallande har en karriar ar normen i Sverige idag, varfor det vore lampligt att lagga mer vikt pa
att undersoka hur man kan underlatta sa att expatrieringsprocessen fungerar for tvakarriarspar —
utan att den ena partnern ska behdva ge upp sin karriar. Overlag verkar det som att forskningen
inom omradet maste fortsatta att utvecklas och inte ta for givet att det ar gifta man i 40-arsaldern
fran vasterlandska i-lander som &r foremal for expatriering. Slutligen vore det intressant med
undersokningar som fangar flera aspekter av expatrieringsprocessen samtidigt; exempelvis att

utfora en storre undersékning pa multinationella foretag, kanske i flera lander. Deltagarna skulle
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da kunna utgoras av bade individer i hemorganisationen, vardorganisationen, expatriater och
medfdljande och pa sa satt integrera fler perspektiv pa samma process, vilket troligen skulle
kunna utgdra ett exempel pa hur ett och samma fenomen kan uppfattas pa sa manga olika sétt; ett
synsétt som den har studien har forsokt att uppmarksamma.
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Bilaga A: Projektplan Magisteruppsats HT 2009

Bakgrund

Hej, jag heter Sara Stjernquist och har nyligen pabdérjat arbetet med min magisteruppsats
inom arbets- och organisationspsykologi vid Lunds universitet. Jag blev fardig med min
kandidatexamen inom programmet for Personal- och Arbetslivsfragor (PA-programmet) i
Lund i januari, darefter har jag last en termin vid University of Auckland pa Nya Zeeland,
dar mitt fokus Iag pa Cross-Cultural Management, ett hdgaktuellt omrade som har fatt allt
storre betydelse, inte minst efter den stora tillvaxt av multinationella foretag som har skett
de senaste 30 aren. Det ar dessvarre ocksa ett omrade som i stor utstrackning har saknats i
min tidigare utbildning och som det verkar ha gjorts fa studier om i Sverige.

I min kommande D-uppsats planerar jag alltsa att forska vidare inom omradet genom att
skriva om managing expatriates, d.v.s. hantering av personal som forflyttas utomlands
inom samma koncern under en langre period. Jag ar intresserad av hela processen, fran
urval av kandidaten till férarbete, tiden under uppdraget och hemkomst, samt att samla in
information fran tva hall, d.v.s. delvis fran er som foéretag, delvis av individerna sjalva for en
s& nyanserad bild som mdjligt. Okad kunskap och framgangsrik hantering av processen ar
efterstravansvart bade for foretags rykte och framgang, véalbefinnandet hos individerna i
fraga, samt kan bidra till 6kad kulturell kompetens och 6kad interkulturell effektivitet.

Metod och syfte

Jag har tankt mig att samla in data genom att delvis intervjua en av era anstallda som é&r
insatt i hanteringen av expatriat personal, samt genom att skicka ut en skriftlig enkat till
anstallda som har erfarenhet av utomlandsplacering. Enkaterna kommer att besta av ett
skriftligt formular med ett antal 6ppna fragor som deltagarna ska besvara genom att, helt
fritt, uttrycka sig med sina egna ord, utifran sina egna upplevelser. Analysen kommer att
vara av fenomenologisk karaktar, som bygger pa att man forsoker beskriva varje enskild
deltagares unika perspektiv och unika satt att tanka. Syftet ar att bortse fran forutfattade
meningar som oundvikligen smyger sig in i strukturerade frdgor med styrda svarsalternativ
och istallet 1ata individerna fritt beskriva sina tankar och upplevelser av deras livsvarld.

I min uppsats kommer jag saledes, med hjalp av analys av litteratur och aktuell forskning,
tillsammans med foretagsintervjuer och kvalitativa enkater fran personal, pa ett djupgaende
satt skapa en helhetsbild av "managing expatriates”, och férhoppningen ar att ge tillbaks en
djupare forstaelse och ett djupare intresse foér amnet, vilket i detta fall ar mycket lattare att
na med kvalitativa metoder. Malet ar att resultatet ska komma till anvandning bade for
fortsatt psykologisk forskning och fa praktisk anvandning for er som foretag. Studien bygger
pa frivillighet och bade intervjuer och enkater kommer att vara helt anonyma.

Uppsatsen ar planerad att bli fardig i januari, och kommer da att finnas tillganglig for alla
intresserade parter. Jag skulle uppskatta att f svar snarast mojligt om ni ar intresserade av
att delta eller ej. Tveka inte att kontakta mig for fragor eller mer information om nagot
verkar oklart. Jag ser fram emot att hora fran Er och hoppas pa Er medverkan.

Med vanliga halsningar

Sara Stjernquist, Fil. Kand. Handledare:

sara.stjernquist@gmail.com Roger Sages,universitetslektor vid Institutionen for
Psykologi, Lunds Universitet

0709-675403 roger.sages@psychology.lu.se
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Bilaga B: Skriftlig sjalvrapport

Bakgrund och syfte

Hej, jag heter Sara Stjernquist och har nyligen pabdérjat arbetet med min magisteruppsats
inom arbets- och organisationspsykologi vid Lunds universitet. Jag blev fardig med min
kandidatexamen inom programmet for Personal- och Arbetslivsfragor (PA-programmet) i
Lund i januari och har darefter studerat en termin vid University of Auckland pa Nya
Zeeland. Fokus pa mina studier var Cross-Cultural Management, ett hogaktuellt omrade
som har fatt allt storre betydelse och som jag i min pagdende D-uppsats haller pa att forska
vidare inom, narmare bestdmt om managing expatriates, d.v.s. hantering av personal som
blivit erbjudna tidsbegransade utlandskontrakt vid en utlandsenhet inom foretaget. Jag ar
intresserad av att undersoka hela processen, fran urval av kandidat till forarbete, tiden
under uppdraget och hemkomst, samt att samla in information fran bade féretag och
individer som sjalva har varit ivag pa utomlandsuppdrag for en sa nyanserad bild som
mojligt. Okad kunskap och framgangsrik hantering av processen &ar efterstravansvart bade
for foretags rykte och framgang, valbefinnandet hos individerna i frdga, samt kan bidra till
oOkad kulturell kompetens och 6kad interkulturell effektivitet. Majoriteten av forskningen
som finns tillganglig inom amnet ar amerikansk, vilket gor det énskvart att bredda
perspektivet, ndgot som den har undersokningen bidrar med da den undersoker foretag i
Sverige och svenska expatriater. I min uppsats kommer jag séledes, med hjalp av analys av
litteratur och aktuell forskning, tillsammans med foretagsintervjuer och sjalvrapporter, pa
ett djupgaende satt skapa en helhetsbild av expatrieringsprocessen och forhoppningen ar
att ge tillbaks en djupare forstaelse och ett djupare intresse for amnet.

Metod och forskningsetik

Den sjalvrapport som foljer nedan kommer att besta av en 6ppen fraga, dar Du kommer att
fa mojlighet att ge uttryck for Dina tankar, kanslor, idéer och associationer. Fragan kan
tolkas pa manga satt, vilket ar syftet da det inte finns ndgra ratta eller felaktiga svar. Det
viktiga ar innehallet, inte struktur eller eventuella sprakliga eller grammatiska fel. Analysen
av resultatet kommer att vara av fenomenologisk karaktar, som bygger pa att man forsoker
beskriva varje enskild deltagares unika perspektiv och unika satt att tdnka. Syftet ar att
bortse fran forutfattade meningar som oundvikligen smyger sig in i strukturerade fragor
med styrda svarsalternativ och istéllet lata individen fritt beskriva sina tankar och
upplevelser utifran sin livsvarld. Resultatet kommer att presenteras i form av en
magisteruppsats som planeras vara fardig i januari 2010 och som efter ett godkannande
fran Psykologiska Institutionen kommer att publiceras pa uppsatsdatabasen Xerxes, samt
aterforas till dig om du 6nskar.

Jag vill aven informera om att ditt deltagande bygger pa frivillighet och att du sjalv
bestammer 6ver din medverkan. Sjalvrapporten kommer att behandlas helt anonymt och
uppgifterna kommer inte att anvandas for nagot annat syfte an forskning. Du kan vélja
mellan att maila den till mig, eller, om du vill uppna full anonymitet, skriva ut och lagga i ett
kuvert med mitt namn som jag lamnade vid mitt besok. Det vore bra om jag kunde fa ditt
svar inom en vecka, hinner du inte i tid, skicka den a&nda nar den blir fardig. Nedan foljer
alltsd en 6ppen frdga om hur Du upplevde vistelsen och uppdraget utomlands. Satt dig
garna ner i lugn och ro och forsok att med egna ord besvara fragan utifran Dina
upplevelser.

Stort Tack for din medverkan.

Vid eventuella fragor och funderingar, tveka inte att kontakta mig;

Sara Stjernquist, Fil. Kand. Handledare:

sara.stjernquist@gmail.com Roger Sages, universitetslektor vid Institutionen for
Psykologi, Lunds Universitet

0709-675403 roger.sages@psychology.lu.se
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Bilaga B: Skriftlig sjalvrapport

Vill du vara vanlig att beratta om hur du upplevde tiden som expatriat*?
Redogor for dina egna tankar, kanslor, erfarenheter och reflektioner kring

processen, bade innan, under och efter uppdragets gang.

*definitionen av expatriat som jag har anvant mig av ar en person som befinner sig pa ett
tidsbegransat utlandskontrakt vid en av féretagens utlandsenheter.
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Bilaga C Foretagsintervju

Befattning..........coccv e

Antal anstallda................cccoooeiiii
Korta bakgrundsfakta

1. Till vilka lander har ni expatrieringsverksamhet?

2. Hur ar fordelningen mellan man och kvinnor som skickas pa utomlandsuppdrag?

3. Vilken alder?

4. Hur ser vanligen expatriaternas familjesituation ut?

5. Hur langt ar vanligtvis ett utlandskontrakt?

Innan uppdraget

6. Vad ar anledningen till att ni skickar ut expatriater?

7. Hur gar rekryterings- och urvalsprocessen tillvaga? (vilka kriterier anses vara viktigast)

8. Vilken typ av traning eller férberedelser ges till anstéllda innan avresa? (férebygga
kulturchock?)

9. Ser processen annorlunda ut beroende pa vilket land expatrieringen galler? (pa vilket
satt, huruvida kulturella skillnader tas i beaktning)
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Bilaga C Foretagsintervju

Under uppdraget

10. Vad har ni for roll under uppdragets gang?

11. Har ni nagra atgarder for att underlatta ackultureringsprocessen for expatriaterna?
Vilka?

Repatriering

12. Beratta om repatrieringsprocessen (inklusive eventuella problem eller svarigheter)

13. Vad tror du ar de framsta anledningarna till att ett uppdrag blir framgangsrikt eller
misslyckas?

Ovrigt

14. Pa vilket satt tar ni hansyn till familjeforhallande i processen? (urval, traning, assistans
for partners och familj).

15. Vad tror du om framtiden for expatriering?

Till sist:
Nu har jag inga fler fragor, men vill terigen passa pa att tacka for att jag fick komma hit.
Har du nagot att tillagga eller nagra fragor innan vi rundar av?
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Bilaga D: Information om forskningsetiska principer infor intervjun

Innan vi borjar intervjun vill jag ga igenom ett antal forskningsetiska principer;

Vi kan bérja med information om bakgrunden och syftet med uppsatsen, som redan till viss
del delgetts i projektplanen. Bakgrunden till att &mnet ar hégaktuellt ar att antalet
multinationella foretag har 6kat kraftigt de senaste 30 aren, sa dven antalet expatriater i
varlden. Det har resulterat i fler tvarkulturella méten och ett stérre behov att forsta och
hantera expatrieringsprocessen pa ett effektivt satt, bade for foretagens rykte och
framgang, och individernas valbefinnande. Majoriteten av forskningen som finns tillganglig
inom amnet ar amerikansk, vilket gor det dnskvart att bredda perspektivet, nagot som den
har undersokningen bidrar med d& den undersoker foretag i Sverige och svenska
expatriater. Min forhoppning med uppsatsen ar genom analys av forskning och litteratur,
foretagsintervjuer och sjalvrapporter fran expatriater, skapa en helhetsbild av
expatrieringsprocessen och bidra till en djupare forstaelse och djupare intresse for amnet.

Jag vill upplysa om att deltagandet ar frivilligt och att du har ratt att avbryta din medverkan
om du 6nskar. Du bestammer saledes sjalv 6ver din medverkan, och jag vill sdledes
kontrollera att jag har ditt samtycke och att du ar medveten om att intervjun ska anvandas
i ett kvalitativt forskningssyfte och att delar av materialet kommer att publiceras i min
magisteruppsats, som kommer att publiceras i from av en magisteruppsats som planeras
vara fardig i januari 2010 och som efter ett godkannande fran Psykologiska Institutionen
kommer att publiceras pa uppsatsdatabasen Xerxes, samt aterforas till er om ni énskar.

Uppgifterna som insamlas kommer inte att anvandas for ndgot annat syfte an forskningen,
kommer att ges storsta mojliga konfidentialitet och obehériga kommer inte att ta del av
dem. Enskilda personer eller féretag kommer inte att identifieras i uppsatsen.

Intervjun kommer att besta av ett antal 6ppna frdgor och kommer att spelas in med hjalp
av en mp3-spelare. De inspelade intervjuerna kommer att transkriberas och raderas efter
att uppsatsen ar sammanstalld. Analysen kommer att vara av fenomenologisk karaktar,
som bygger pa att man forsoker att beskriva varje enskild deltagares unika perspektiv och
unika satt att tanka, vilket ar anledningen till att intervjun inte kommer att besta av
strukturerade fragor med styrda svarsalternativ.
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