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Sammanfattning

Konkurrensen pa den globala marknaden blir allt hardare for internationella foretag dar
utlandsplacerade medarbetare, sa kallade expatriater anses vara ett viktigt verktyg for att
erhalla konkurrensfordelar. Flera forskare har studerat olika delar av utlandsuppdrag dar saval
forberedande traning innan uppdraget som anpassning pa plats i vardlandet har framhavts.
Dock saknas forskning dar ett komparativt resonemang fors angaende vad chefer samt
expatriater upplever vara av betydelse i dessa delar av utlandsuppdraget. Syftet med denna
uppsats ar darfor att studera dessa aspekter med kvalitativ metodologi dar bade ett lednings-
samt expatriatperspektiv appliceras. Sarskilt fokus riktas mot fenomenet kulturkrock och hur
dess effekter kan minimeras.

Uppsatsens priméra kalla ar semistrukturerade intervjuer med fem personer vilka arbetar
utomlands i nuldget eller har avslutat tidigare utlandsuppdrag och befinner sig darmed i
Sverige. Utdver dessa fem expatriater har tva chefer inom Human Resource intervjuats for att
delge hur deras respektive foretag arbetar med utlandsuppdrag. Samtliga informanters
redogorelser har sedan relaterats till tidigare forskningsteorier.

Resultaten fran studien visar hur det existerar en ytterst stor skillnad i vad forskningsteori
anser betydande inom férberedande tréning infor utlandsuppdrag och vad som genomfors i
praktiken. Samtliga informanter har papekat hur karnan i kulturella skillnader mellan hemland
och vardland inte gar att ta till sig forran val pa plats i vardlandet. Detta medfor att
interkulturell traning som enligt forskare bor ske innan avfard, i basta fall erbjuds pa plats vid
uppdragets start. Det har dven framkommit hur foretag till storsta delen erbjuder hjalp med
praktiska aspekter sasom bostadssokande samt spraktraning, dock hanteras 6vriga aspekter
sasom interkulturell traning pa eget initiativ av expatriaten.

Under studiens gang har information framkommit angaende hur ett stort antal expatriater
vaéljer att lamna foretaget vid hemkomst i Sverige. Framtida forskning bor darfor riktas mot
detta foljande steg i utlandsuppdraget dar expatriaten ska atervanda till sitt foretag i Sverige.
Detta med anledning av att vidare studier av denna uppsats karaktér kan framhéva effekter av
interkulturell traning samt kulturkrockar pa en djupare niva.

Nyckelord: expatriat, interkulturell traning, anpassning, kulturkrock, spraktraning,
expatriatsamhallen



Abstract

The competition on the global market is becoming increasingly tough for international
companies where workers located abroad, so called expatriates are thought of as an important
tool in obtaining competition advantages. Several scientists have studied different parts of a
mission abroad for expatriates where pre-departure training as well as adjustment to the host
country has been accentuated. However, science in the field of cultural adaptation is missing a
perspective which conveys a comparative reasoning regarding what managers as well as
expatriates consider to be of importance in these aspects of the mission abroad. The purpose
of this thesis is therefore to study these aspects through a qualitative methodology where a
manager- as well as an expatriate perspective is applied. Particular focus will address the
appearance of culture shock as to how its effects can be minimized.

The primary source of this thesis is semi structured interviews with five people whom are
either currently working abroad or have completed past missions abroad and are presently
located in Sweden. In addition to these five expatriates, two managers within Human
Resource have been interviewed in order to communicate how each of their companies
manages missions abroad. All reports of the informants have then been analyzed in regards to
previous theories of science.

The results of the thesis demonstrate how there is an existing difference between what
scientists in their theories regard as important within pre-departure training and what is being
executed in actual situations. All informants have pointed out how the core of cultural
dissimilarities is not possible to grasp until having arrived in the host country. This result in
cross-cultural training, which according to scientists should take place before the departure, in
best case scenario is being offered in the host country at the beginning of the mission. It has
also emerged how companies mainly offer support in practical matters such as house
searching and language training. However, other aspects such as cross-cultural training are
managed by the expatriate’s own initiative.

During the progress of the study information has emerged regarding how several expatriates
choose to leave their company when returning to Sweden. Future research should therefore
address this following step within the mission abroad where the expatriate will return to its
company in Sweden. The reason for this is that continuous research withholding the same
character as this thesis could accentuate the effects of cross-cultural training and culture shock
on a deeper level.

Keywords: expatriate, cross-cultural training, adjustment, culture shock, language training,
expatriate communities
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1. Inledning och problemformulering

1.1 Introduktion

Globaliseringen har resulterat i att konkurrensen for internationella foretag har blivit allt
hardare. Utlandsplacerade medarbetare, sa kallade expatriates anses vara ett viktigt verktyg
for att starka foretagets position pa den globala marknaden (Dewald & Self 2008; Gupta,
Banerjee & Gaur 2012). Expatriates kommer i uppsatsen att bendmnas enligt en alternativ
svensk oOversattning i form av expatriater. Expatriater &r manniskor vilka arbetar och bor
tillfalligt utomlands pa uppdrag av foretag dar syftet for uppdraget varierar beroende pa
foretagets strategi. Expatriatens huvudsakliga uppgift kan exempelvis involvera
natverksskapande, 6vervakning, implementering av organisationskultur samt éverforing av
kunskap och kompetens (Dowling, Festing & Engle 2008: 4 & 92). Erfarenheten och
kunskapen som expatriaten frambringar genom sitt utlandsuppdrag ses som definitiva
tillgangar for ett globalt foretag da expatriaten har méjlighet att skapa konkurrensfordelar

(Lee & Sukoco 2010) vilket exempelvis enbart tekniska stodsystem inte klarar.

Expatriatuppdrag bestar av ett flertal olika moment vilka har erhallit skiljande intresse under
de senaste 30 aren. Relaterad forskning kring expatriatuppdrag har under senare ar till stor del
fokuserat pa de problem som kan uppsta vid repatriering, det vill sdga nar expatriaten ater
igen ska placeras i hemlandet (Nery-Kjerfve & McLean 2012; Lin, Lu & Lin 2012). Intresset
for internationell anpassning har daremot varierat i styrka i den vasterlandska litteraturen.
Under aren 1990 till 1999 framhavdes exempelvis storre fokus pa partners situation da deras
bristande anpassning diskuterades i flera fall resultera i misslyckade expatriatuppdrag. Dock
erholl internationell anpassning storst fokus under aren 2000 till 2012 f6ljt av
traningsaspekten (Lin et al. 2012). Ytterligare skiftning i fokus har skett angaende vilken
region som uppmarksammats av tidigare forskning kring expatriatuppdrag da den till stor del
har behandlat utmaningar for internationella foretag i vastvarlden. Dock har en kraftig
forandring skett i varldsekonomin dér Asien har avancerat och darmed aven erhallit vaxande

fokus inom forskningen (ibid.).

Utlandsuppdrag i form av expatriatkontrakt har pa senare ar ansetts medfora alltfor kraftiga

kostnader for foretag. En konsekvens av detta ar exempelvis att kontrakt/projekt-specifika



uppdrag, roterande omplaceringar samt oackompanjerade uppdrag har utvecklats.
Oackompanjerade uppdrag &r de utlandsuppdrag dér endast expatriaten omplaceras medan
familjen stannar i hemlandet. Trots detta visar undersokningar for globala
omplaceringstrender pa hur expatriatuppdrag fortsatter att 6ka i antal fran 27 procent under
2006 till 43 procent under 2011 (Gupta et al. 2012).

1.2 Konsekvenser av misslyckade uppdrag

Okade antal expatriatuppdrag till olika delar av vérlden innebér exponering mot skiljande
kulturer. Skillnaderna mellan expatriatens samt vardlandets kultur kan komma att allvarligt
utmana expatriatens mojligheter att framgangsrikt genomféra uppdraget. Fenomenet
kulturkrock kan uppsta da de kulturella skillnaderna upplevs for kraftiga for expatriaten att
hantera. Expatriatens bristande kunskap om kulturen h&mmar insikt kring vilket beteende som
ar lampligt respektive olampligt i véardlandet. Detta kan generera forvirring, frustration samt
depression (Eschbach, Parker & Stoeberl 2001) vilket exempelvis kan leda till att expatriaten
avbryter sitt uppdrag. Ett avbrutet uppdrag &r ett exempel pa hur misslyckade
expatriatuppdrag kan definieras (Dowling et al. 2008: 112 & 117) dar kostnaden kan generera
forodande konsekvenser for foretaget da pengar, positiv image samt betydelsefulla relationer
kan ga forlorade (Bennett, Aston & Colquhoun 2000). Utéver dessa konsekvenser kan det
aven orsaka depression hos foretagets medarbetare (Lin et al. 2012). Utrakningar visar att
enbart amerikanska foretag som anvander sig av expatriater forlorar totalt mer &n tva
miljarder dollar om aret pa grund av misslyckade uppdrag. Andelen uppdrag som
misslyckades varierade ar 2004 fran 16 till 70 procent (Dewald & Self 2008). Detta kan till
stor del ske pa grund av bristande forberedelser vilket framhaver betydelsen av en
valanpassad forberedande traning vilken tar uppdragets syfte, vardlandets kultur samt
expatriatens tidigare erfarenheter i dtanke (Bennett et al. 2000).

1.3 FOorberedande traning infor utlandsuppdrag

Enligt tidigare forskning syftar flertalet traningsupplagg kring att skapa kulturell medvetenhet,
sérskilt i de fall dar det existerar markanta skillnader i kultur mellan foretag och vardland déar
uppdraget kommer att ta plats. Detta har delvis skett som en konsekvens av att utlandsuppdrag
till stor del tillsatts av expatriater vilka erhallit de tekniska kunskaper som kravs for tjansten.
Ytterligare en anledning till att kulturell medvetenhet erhallit allt stérre fokus i traningen
innan uppdraget ar kopplingen mellan kulturell anpassning och misslyckade utlandsuppdrag



(Dowling et al. 2008: 139). Brist pa kulturell medvetenhet kan orsaka saval konflikter som
kulturkrockar (Eschbach et al. 2001).

Traning fore utlandsuppdrag bestar generellt sett av ett flertal sammanhangande aktiviteter
vilka forutom att skapa kulturell medvetenhet aven ska utveckla lampliga kunskaper och
beteende samt en positiv syn pa vardlandets kultur (Wang & Tran 2012). Dock skiljer sig
utformningen av dessa program markant da de kan utgoras av exempelvis enbart
informationsdelande i form av foreldsningar eller i andra fall involvera resor till vardlandet for
mojlighet att bekanta sig med omgivningen (Dewald & Self 2008). Vilka personer som
inkluderas i traningen kan aven skilja sig at da vissa inkluderar expatriatens partner och
familj. Allt fler traningsupplagg har pa senare tid kommit att inkludera expatriatens familj pa
grund av det pavisade sambandet mellan familjens anpassning och expatriatens prestation.
Graden av skillnader i traningsupplagg beror till viss del pa vilka faktorer traningen anpassas
efter. Dessa faktorer har framhé&vts vara av olika betydelse enligt tidigare forskning.
Kulturella skillnader mellan vardlandet och expatriatens nationalitet anses exempelvis vara en
hogst relevant faktor (Dowling et al. 2008: 139-141), &ven tidigare internationell erfarenhet
hos expatriaten (Bennett et al. 2000; Gupta, et al. 2012), expatriatens familjs mal och behov
(Bennett et al. 2000; Gupta et al. 2012; Kealey & Protheroe 1996; Dewald & Self 2008;
Eschbach et al. 2001) samt uppdragets tidslangd (Dowling et al. 2008: 90 & 140). Tréning
med syftet att skapa interkulturell forstaelse benamns enligt tidigare forskning som cross-
cultural training (CCT), dock kommer en alternativ dversattning appliceras i denna uppsats
dar CCT ben&mns som interkulturell tréning. Interkulturell traning kommer att belysas under
uppsatsens teoriavsnitt da den har pastatts utdva en stark paverkan pa huruvida ett
utlandsuppdrag resulterar i framgang eller misslyckande (Wang & Tran 2012; Eschbach et al
2001; Bennett et al 2000; Dewald & Self 2008; Osman-Gani & Rockstuhl 2009),).

Det finns forskare som motsatter sig flera slutsatser om traningens effekt pa uppdraget.
Docenten och specialisten inom interkulturell effektivitet Dennis J. Kealey i samarbete med
David R. Protheroe (1996) menar att traning visserligen ger erkand effekt pa expatriatens
kunskap om vérdlandet och dess kultur samt att sérskilda mellanménskliga fardigheter kan
forstarkas. Dock understryker forfattarna att det & omdojligt att beddma huruvida enbart
traningen resulterar i forbattrad prestation da fler faktorer sdsom arbetsmiljon i vardlandet
samt expatriatens tidigare internationella erfarenheter paverkar (Kealey & Protheroe 1996).

Dessutom existerar olika teorier om nar den interkulturella traningen bor genomforas.



Exempelvis framhaver ledaren for institutet International Human Resource Rita Bennett i
samarbete med Anne Aston samt Tracy Colquhoun (2000) traning pa plats i vardlandet som
likvérdig till den traning som ges innan avfard.

1.4 Efterforskat fenomen i nya perspektiv

| tidigare forskning har expatriaters upplevda erfarenheter inom olika delar inom uppdraget
studerats (Eschbach et al. 2001; Wang & Tran 2012; Osman-Gani & Rockstuhl 2009; Dewald
& Self 2008). Ytterligare studier har &ven forts kring expatriatuppdragets implikationer for
foretag (Tung 1998; Bennett et al. 2000). Dock saknas kvalitativa studier dar bade
expatriatens samt foretagets perspektiv relaterar till forskningens slutsatser inom
expatriatuppdragets tva faser traning och anpassning. Professor Aahad M. Osman-Gani och
forskaren Thomas Rockstuhl (2009) var de forsta att genomféra en empirisk studie i syfte att
studera forhallandet mellan interkulturell tréaning, sjalvkompetens samt anpassning i Asien.
Forfattarna uppmanar avslutningsvis till fortsatt forskning inom omradet dar saval ett
chefsperspektiv som icke-chefsperspektiv inom Human Resource (HR) appliceras. Vidare
uppmanar de till ytterligare kvalitativa forskningsmetoder inom omradet for djupare forstaelse
(Osman-Gani & Rockstuhl 2009).

| den hér uppsatsen fors ett komparativt resonemang dar faserna traning och anpassning i
expatriatuppdraget undersoks genom kvalitativ metodologi vilket enligt resonemanget ovan
saknas i tidigare forskning. Uppsatsen behandlar utlandsplacerade tjanstemans situation,
vilket i detta fall ar svenskar som ar placerade eller har varit placerade utomlands i arbetssyfte
av sina respektive foretag. Dessa svenskar gar under bade expatriat- och internationellt
utlandsuppdragsavtal dar uppsatsen inkluderar olika kategorier av uppdrag vilka exempelvis
erhaller varierande tidslangd. Uppsatsen sarskiljer sig darmed ytterligare fran tidigare
forskning da exempelvis Yu-Lin Wang och Emma Tran (2012) fran National Cheng Kung
University i Taiwan studerade ett liknande forskningsomrade dock med krav pa
utlandsuppdrag under minst tva ar. Vidare behandlas i denna uppsats aspekter sasom stod och
atgarder fran foretagets sida vilka enligt professorerna inom ledning Ibraiz Tarique och Paula
Caligiuri (2009) har stor betydelse for utlandsuppdragets eventuella framgang eller
misslyckande. Dessa aspekter behandlas i relation till interkulturell trdning samt fenomenet
kulturkrock.



1.5 Syfte

Syftet med uppsatsen dar att studera teoretiska resonemang kring utformning av traning innan
avfard och anpassning pa plats i vardlandet i samband med expatriatuppdrag. Teorin stélls i
relation till ett komparativt resonemang mellan ledningens perspektiv pa behov av traning och
anpassning samt expatriatens egna upplevda behov. Sarskilt fokus riktas mot fenomenet

kulturkrock samt hur dess effekter kan minimeras.

1.6 Fragestallningar

- Hur vl 6verensstammer det som HR anser vara viktigast med vad expatriaten anser
under den forberedande fasen, det vill sdga innan utlandsuppdraget?

- Vilken betydelse har forberedande traning for olika typer av expatriatuppdrag?

- Vilka konsekvenser kan fenomenet kulturkrock generera for expatriatuppdraget samt

vilka atgarder vidtas for att forhindra eller formildra dess uppkomst?

1.7 Disposition

| denna uppsats har den teoretiska genomgangen placerats efter det inledande kapitlet. Saledes
foljer metodkapitlet i denna uppsats efter den teoretiska genomgangen. Detta underlattar for
lasaren da metodkapitlet forutom metodval for insamling av data samt urvalsstrategi
presenterar intervjupersoner och valda foretag. Placeringen av denna presentation &r
nodvandig for lasaren da den innehar en naturlig koppling till urval samt en stark koppling till
avhandlad empiripresentation an uppsatsens teoriram. Kopplingen ar naturlig da den leder
lasaren till den avhandlande delen dar empiri presenteras och analyseras i relation till den
redovisade teoriramen. FOr att skapa starkare samband analyseras och sorteras har empirin
amnesrelaterat, det vill sdga informanternas erfarenheter inom traning, anpassning samt
kulturkrock diskuteras till viss del avskilt fran varandra. Detta damnar hjalpa lasaren att fa en
béttre forstaelse for samband, likheter och skillnader mellan savél informanternas erfarenheter

som till relaterad forskning.



2 Tidigare relaterad forskning

| detta kapitel stalls interkulturell traning och expatriaters behov av detta i forhallande till
begreppet kulturkrock. Kapitlet inleder med en redogorelse éver den interkulturella tréningens
skiljande upplagg dar aven dess fordelar samt brister diskuteras ur olika forskares perspektiv.
Dérefter foljer en beskrivning av kulturkrock som fenomen dér sérskilt fokus riktas mot dess

effekter pa den utlandsplacerade personens maéjlighet till anpassning.

2.1 Interkulturell traning

2.1.1 Betydelsen av interkulturell traning

For att expatriaten pa basta satt ska kunna prestera under sin anstéllning utomlands ses
forberedande traning i flera fall vara mycket betydelsefull. I tidigare forskning redogors ett
flertal strategier for hur foretag bast forbereder expatriater for utlandstjénst vilka kan skilja sig
markant i bade innehall och langd i forhallande till uppdragets varaktighet. Interkulturell
traning har aven kopplats till flera olika omraden dar rekrytering, traning innan avfard,
kulturell medvetenhet, kommunikationsstilar samt forhandlingsfardigheter enbart ar nagra
utvalda exempel (Dewald & Self 2008). Enligt Osman-Gani och Rockstuhl (2009) ar
huvudsyftet med traningen innan uppdraget att forstarka expatriatens medvetenhet kring
kulturella skillnader. Expatriaten ska dessutom erhalla forberedande traning for eventuella
problem som kan uppsta nar kulturer skiljer sig at samt hur dessa problem bor hanteras
(Osman-Gani & Rockstuhl 2009). Enligt Earley (1987) handlar interkulturell tréning till stor
del om att ge expatriaten verktyg for mojligheten att hantera ovantade handelser i den nya
kulturen (Earley 1987 se Dowling et al. 2008: 139). Dessa faktorer skulle generera en allt
fortare larandeprocess for expatriaten da den anlander till uppdragets vardland (Osman-Gani
& Rockstuhl 2009). Att interkulturell tréning har bevisats korta ned anpassningsprocessen for
expatriater har &ven redogjorts av Eschbach, Parker samt Stoeberl (2001) vilka dessutom
tillagger att risken for kulturkrock minimeras tack vare interkulturell tréning (Eschbach et al.
2001). Wang och Tran (2012) instammer i resonemanget da de framhaver hur interkulturell
traning ger expatriater mer realistiska forvantningar pa vardlandets kultur vilket resulterar i
starkare tolerans for skillnader i normer, policys, vanor samt arbetsmiljé. Ovan ndmnda
samband till lyckad kulturell anpassning forutsétter att den forberedande traningen erhaller

hog kvalitet samt relevans da det annars exempelvis kan resultera i felaktiga forvantningar



fran expatriatens sida vilket snarare kan forsvara expatriatens anpassningsformaga (Wang &
Tran 2012).

2.1.2 Bristande fokus pa prestation och utveckling

Bennett, Aston samt Colquhoun (2000) papekar hur flera foretag konstruerar program for
interkulturell traning dar de fokuserar for mycket pa enbart anpassningsmajligheten for
expatriaten vilket resulterar i att 6vriga faktorer sasom prestation och utveckling gloms bort.
Enligt forfattarna ska traningen anpassas enligt tre faktorer vilka samtliga &r betydande for ett
lyckat utlandsuppdrag. Dessa faktorer &r prestation, anpassning samt utveckling. Att enbart
fokusera pa anpassning kan enligt Bennett et al. resultera i tillracklig kunskap for att
expatriaten val kan anpassa sig efter vardlandet genom exempelvis mdjligheten att forhandla
med lokala affarer samt finna ytterligare expatriater i omradet att socialisera med. Dock har
denna typ av traning mindre verkan pa expatriatens formaga att prestera effektivt inom
vardlandets arbetsmiljo. Darmed havdar Bennett et al. att mojligheten for positiv prestation,
att skapa 6msesidig respekt samt utveckla tillit mellan lokala aktorer och méanniskor med
skiljande bakgrund, forbises av flera foretags program for interkulturell tréning. Mojligheten
att skapa fortroende samt relationer till diverse aktorer utomlands ar enligt forfattarna nyckeln
till att lyckas som multinationellt foretag vilket bor beaktas i utformade program for traning
(Bennett et al. 2000). Wang och Tran medger dven de att ytterligare faktorer an enbart
kulturell anpassning bor fokuseras pa, dock menar de att kulturell anpassning av expatriaten
har en direkt paverkan pa expatriatens prestation och bor darmed erhalla ett betydande fokus i
den forberedande traningen (Wang & Tran 2012).

2.2 Effektiv interkulturell traning genom skraddarsytt upplagg

2.2.1 Behovsanalys och preliminara besok

Bennett et al. redogdr vidare hur den forberedande traningen bor anpassas efter bade
foretagets och expatriatens mal och behov. For mojligheten att tillgodose dessa mal och behov
erfordras metoder for att inledningsvis utgora vilka dessa ér. Forfattarna foreslar darmed en
behovsanalys ddr en noggrann undersdkning av exempelvis expatriatens och dess chefs behov
samt expatriatens familjemedlemmars behov. Sérskilt fokus riktas mot expatriatens familjs
behov da uppdraget staller exempelvis expatriatens partner infor stora utmaningar. Vidare

beaktar behovsanalysen betydande faktorer sa som utlandsuppdragets malséattning,



expatriatens tidigare erfarenhet av internationella uppdrag samt vilka forvantningar olika
parter innehar (Bennett et al. 2000). Tidigare erfarenhet av internationella uppdrag ar enligt
Gupta, Banerjee och Gaur (2012) en ytterst viktig faktor att ta hansyn till da det pa flera satt
paverkar utgangen av uppdraget. Behovsanalysen inleder de sex element som Bennett et al.
anser avgorande for den forberedande traningens effektivitet. Resterande fem ar innehall,
design och metodik, programmets varaktighet och samordning, tranare och traningsgrupp
samt kvalitetsforsakran. Dessa element ska utformas i relation till varandra da exempelvis
traningens innehall utformas enligt de behov som expatriaten samt dess familj har gett uttryck
for under behovsanalysen (Bennett et al. 2000). Ytterligare verktyg inom den forberedande
traningen ar sa kallade preliminara besok till uppdragets vardland dar expatriaten och
vanligen medféljande partner samt barn far chansen att bekanta sig med deras nya omgivning.
Detta bor ske innan expatriaten har beslutat att acceptera eller avvisa uppdragserbjudandet
och anses betydande i skapandet av relevanta forvantningar vilket darmed &ven underlattar for
anpassningen vid uppdragets start. Besoket varar i genomsnitt en vecka och har enligt tidigare
studier betraktats som den nést viktigaste delen i forberedande traningsprogram efter
interkulturell traning for amerikanska expatriater. Andra foretag kan se elementet som onddigt
och dyrt da risken finns att expatriaten avbojer. Valet att tillampa ett sddant verktyg anpassas
aven efter vardlandet. Flera foretag véljer att inte nyttja detta verktyg ifall vardlandet anses
kulturellt nara eller om expatriaten innehar tillrécklig kunskap om landet genom tidigare
erfarenheter (Dowling et al. 2008: 143-144).

2.2.2 Tre kategorier av expatriatuppdrag

Bennetts et al. (2000) sex element, som diskuterades ovan, liknar till stor del de faktorer
Dowling, Festing och Engle (2008) behandlar i deras redogorelse for interkulturell traning da
de beskriver hur forberedande tréaning bor anpassas i relation till landernas skillnader i kultur,
utlandsuppdragets syfte och tidslangd samt traningsprogrammets leverantér. De delar &ven in
utlandsuppdragen i tre skiljande kategorier bendmnda: kortvariga uppdrag vilka inkluderar
uppdrag upp till tre manader; forlangda uppdrag for upp till ett ar och slutligen langvariga
uppdrag vilka varierar i tid fran ett till fem ar. | den sista kategorin tillraknas dven sa kallade
traditionella uppdrag vilka varar fran ett till tre ar (Dowling et al. 2008: 90 & 140). Tung
(1981) papekar hur uppdragets tidslangd samt innehall sarskilt bor uppméarksamma det
kulturella avstandet mellan expatriaten och vérdlandet, det vill sdaga graden av kulturella

skillnader som existerar. Dessutom bor uppdragets forvantade grad av interaktion mellan



expatriaten och vardlandet styra den forberedande traningens utformning. Tung foreslar att
uppdrag bestaende av forvantad lag interaktion med lagt kulturellt avstand tillampar en
traning déar storst fokus omfattar uppgifts- samt arbetsrelaterade problem. Motsatt scenario
skulle istéllet tillampa en traning dar utveckling av expatriatens interkulturella formaga skulle

erhalla storst fokus i samspel med uppdraget (Tung 1981 se Dowling et al. 2008: 140-141).

2.2.3 Traning i relation till typ av uppdrag

Tungs teori, som diskuterades ovan, kan ses som bristande da den inte ger konkreta svar
angaende vilken traningsmetod som &r bast lampad for sérskilda typer av utlandsuppdrag.
Med anledning av detta kan Mendenhalls, Dunbars samt Oddous (1987) teori appliceras.
Forfattarna identifierade en modell for interkulturell tréning (se bilaga 1) dér
utlandsuppdragets tidslangd, innehall samt forvéantade interaktion styrde traningens tidslangd
och tillvagagangssatt. Modellen identifierar tre typer av traning vilka bendmns: information-
giving approach, for utlandsuppdrag i en manad eller mindre; affective approach, for uppdrag
som varar mellan tva till tolv manader samt immersion approach, for uppdrag fran ett ar upp
till tre ar. Information-giving approach omfattar en lag niva av kognitiv involvering dar
element sasom kort information om uppdragets omgivning och kultur samt spraktraning pa
*dverlevnadsniva’ anges. Affective approach inkluderar en starkare kognitiv involvering da
aktiviteter sasom rollspel, fall, kritiska handelser samt kulturassimileringstraning genomfors
samtidigt som spraktraningen fordjupas. Slutligen omfattar immersion approach en hég
kognitiv involvering dar faltexperiment, kanslighetstraning, simulation samt djupgaende
spraktraning appliceras (Mendenhall, Dunbar & Oddou 1987 se Dowling et al. 2008: 141—
142). Tidigare utford forskning uppvisar bevis vilka tyder pa att hogre kognitiv involvering
fran expatriaten under traningsfasen genererar en hogre niva av uppmarksamhet och
engagemang. Dessutom starks sannolikheten for expatriatens mojlighet att utfora det larda
beteendet effektivt. Studier pavisar ytterligare positiva foljder da expatriater vilka erhéll en
kognitivt integrerande interkulturell tréning uppvisade en hogre arbetstillfredsstallelse an de

som erh6ll mindre trédning (Eschbach et al. 2001).

2.3 Betydelsen av spraktraning

Spraktraning behandlades enbart kort i modellen av Mendenhall et al.(1987) da spraktraning i
varierande intensitet ingick som en obligatorisk del i den forberedande traningen. Detta har
vidare belysts i forskningen for interkulturell traning av exempelvis Wang och Tran (2012).



Forfattarna menar att interkulturell traning ska verka for att starka expatriatens interkulturella
larande och darav underlatta anpassningsprocessen pa plats i vardlandet medan
spraktraningen ska underlatta for expatriatens interaktion med manniskor fran frammande
kulturer. Pa sa vis har bada elementen stor betydelse for expatriatens anpassning samt
prestation i vardlandet. Vidare diskuterar Wang och Tran hur spraktraning kan forebygga
fordomar eftersom det skapar moéjlighet for direkt kommunikation mellan ménniskor i
skiljande kulturer. Dessutom kan det underlatta for expatriatens relationsbyggande vilket
framjar anpassningsprocessen ytterligare. Vanligtvis sker spraktraning som forberedande
traning vilket tidigare redogjorts, dock framhéaver Wang och Tran hur spraktraning inte alltid
anses nodvandig. For sarskilda uppdrag inom framst korta till forlangda uppdrag, det vill sdga
uppdrag upp till ett ar, anvands endast tolkar (Wang & Tran 2012). Betydelsen av
spraktraning har tidigare skildrats som oviktig av framst engelsktalande lander sasom
Australien, USA, Kanada samt Storbritannien medan exempelvis lander fran Europa,
Sydamerika samt Asien ser sprakkunnighet som en betydande del for foretags mojlighet att
utveckla konkurrensfordelar (Dowling et al. 2008: 145).

2.4 Interkulturell traning — en del av forberedande traning eller av

anpassningsarbetet?

Intressant att tillagga i sammanhanget &r hur expatriater absorberar information fran
interkulturell traning mest effektivt vilket Tarique och Caligiuri (2009) har studerat genom
tillampning av tidigare forskning inom omradet. Forfattarna havdar att traning som sker 6ver
en tidsperiod i en kontinuerlig ordningsfoljd har storst betydelse for expatriatens mojlighet att
utveckla en djupare kulturell forstaelse. Dessutom har deras studier pavisat hur expatriatens
mojlighet till arbetsanpassning i det nya landet paverkas starkt av en langre period av
kontinuerlig traning (Tarique & Caligiuri 2009). Dessa pastaenden genererar en relevant
diskussion angaende var och nar interkulturell traning bor ske for att ge bast lampade
forutsattningar for expatriaten att framgangsrikt genomfora sitt uppdrag. Ska interkulturell
traning ske som en del i den férberedande traningen innan forflyttning till vardlandet eller ger

den starkast effekt som en del av anpassningsfasen pa plats i véardlandet?

Efter sammanstallning av tidigare empiriskt material har Wang och Tran (2012) pavisat hur
traning pa plats visats sig vara mer effektiv eftersom expatriaten kan applicera den

strukturerade férebyggande tréningen till sina mer ostrukturerade erfarenheter. Bennett et al.
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(2000) menar pa att traningen pa plats ar lika avgorande som traningen expatriaten tar del av
innan utlandsuppdragen for anpassningen till det nya landet och den nya kulturen. De
understryker att traning pa plats ska tas i bruk direkt vid ankomsten i det nya landet for att
maximera dess effekter dar expatriatens erfarenheter och utmaningar ska behandlas.
Forfattarna betonar hur syftet med denna del av utbildningen &r att fordjupa kulturell kunskap
och medvetenhet hos expatriaten. Dock ska kulturkrocken kopplat till vanliga problem i
dagliga férehavanden behandlas i traningsfasen innan avresa for att vardefull tid inte tas upp
av detta pa plats. Praktiska fragor gallande flytten far namligen inte ta upp den tid som pa
plats ska hjalpa expatriaten acklimatisera sig i sin nya vardag (Bennett et al. 2000). Trots
ovanstaende belagg ser ett flertal foretag traning pa plats som bade dyrt och ineffektivt (Wang
& Tran 2012).

2.5 Konsekvenser av misslyckade expatriatuppdrag

Resonemanget ovan legitimerar nyttjandet av interkulturell traning pa plats i vardlandet.
Intressant att studera dr konsekvensen av att inte tillampa nagon form av traning, det vill siga
varken pa plats eller innan avfard. Enligt Bennett et al. (2000) kan bristande forberedelser
resultera i att expatriaten misslyckas med sitt uppdrag vilket i sin tur kan generera férodande
kostnader for dess foretag (Bennett et al. 2000). Exempelvis kan image, tillgdngar samt
foretagets medarbetare ta allvarlig skada vid ett eventuellt misslyckande (Lin et al. 2012).
Dock bor aven definitionen av ett misslyckat expatriatuppdrag tas i beaktning eftersom det
kan definieras enligt skiljande satt. Exempelvis kan en innebdrd vara att perioden for
uppdraget blev kortare an planerat (Dowling et al. 2008: 112). Bennett et al. liknar ett avbrutet
uppdrag med toppen av ett isberg da det endast &r en primar indikation pa misslyckande
eftersom det ar enkelt att identifiera. De menar att den stdrsta skadan sker i bakgrund till detta
dar forsenad produktion och skadade relationer till lokalbefolkningen enbart &r nagra
exempel. Dessa konsekvenser har redogjorts uppsta pa grund av otillracklig forberedelse
vilket vidare framhé&ver betydelsen av ett vélanpassat traningsprogram for expatriater (Bennett
et al. 2000). Expatriater &r dock inte de enda vilka bor erhalla forberedande traning. Gupta et
al. (2012) fann i sin empiriska studie kring expatriatens partners koppling till misslyckande av
uppdrag hur samtliga avbrutna uppdrag skedde pa grund av partners oférmaga att anpassa sig
efter vardlandets kultur. Forfattarna ser darfor forberedande traning for saval partner som barn

av kritisk betydelse for ett framgangsrikt uppdrag. Samtidigt bor familjen dven medtas pa
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eventuella resor till vardlandet innan uppdragets borjan samt erbjudas spraktraning for att

framja interaktion till lokala invanare (Gupta et al. 2012).

Redovisade teorier angdende interkulturell traning och spraktraning kan enligt fort
resonemang mildra forekomsten av kulturkrock for savél expatriaten som for medféljande
familj. Forutom dessa former av forberedande traning papekar Tarique och Caligiuri (2009)
hur andra verktyg sasom stod och atgarder fran expatriatens foretag kan utéva stort inflytande

pa expatriatens anpassning samt forekomsten av kulturkrock vilket nu kommer att behandlas.

2.6 Kulturkrockar genererar problem

Kulturkrockar kan orsaka stora problem for en expatriat med bristfallig tréning och
anpassning nér en ny kultur konfronteras. Risken for misslyckat expatriatuppdrag har &ven
redovisats 0ka da kulturkrockar intraffar (Deresky 2007: 348-349).

2.6.1 Kulturkrock som orsak till misslyckade uppdrag

Kulturkrock resulterar vanligtvis i svarigheter att arbeta effektivt, en pafrestad familjerelation
samt aggressionskanslor mot kollegor fran den nya kulturen. Dessa sammanfaller val med de,
enligt Deresky (2007: 348-349), vanligaste orsakerna till misslyckade uppdrag ur ett

expatriatperspektiv:

Ett urval baserat pa huvudkontorets krav istallet for uppdragets behov

Otillracklig forberedelse, traning samt orientering innan uppdraget

Framlingskap till huvudkontoret eller brist pa support fran huvudkontoret
Of6rmaga att anpassa sig till den lokala kulturen och arbetsmiljon

Problem med partner och barn. Bristfallig kulturell anpassning av en olycklig familj
Otillracklig kompensation samt brist pa finansiellt stod

Undermaliga program gallande support och ateranpassning av expatriat

Med denna koppling understryker Deresky vikten av att aktivt och fortlépande arbeta med det
kulturella anpassningsarbetet. Anpassningen till en ny kultur kan delas in i tre delar: en
anpassning till allmanna forhallanden; anpassning i yrkesrollen; och anpassningen i
kommunikation till lokalanstéllda (Eschbach et al. 2001).
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2.6.2 Definition och anvandning av begreppet kulturkrock

Kulturkrock som fenomen har flera definitioner &ven om det finns en relativ konsensus bland
dessa. Deresky (2007) véljer till exempel att beskriva kulturkrock som “ett tillstand av
disorientering och oro av att inte veta hur man ska bete sig i en kultur man saknar kunskap
om ”’(egen Oversattning Deresky 2007: 352). Eschbach et al. (2001) menar att kulturkrock
“beskriver traumat som en person lider av ndr de plotsligt introduceras till en kultur som dr
valdigt olik deras egen” (egen 6verséttning Eschbach et al. 2001). Kulturkrock &r en
kumulativ reaktion pa kulturell anpassning som kan héarledas till saval en intellektuell niva
som en kanslomassig, beteendeméssig och fysiologisk niva hos den utsatta individen.
Sammantaget syftar samtliga dessa definitioner till att behandla kulturkrock som problemet
vilket dyker upp i anpassningsarbetet av kultur och en kulturell évergang pa ett individuellt
plan. Traningen saval pa plats som innan ska enligt Eschbach et al. ta samtliga av dessa
faktorer i atanke for att bli effektivt (Eschbach et al. 2001). Nar kulturkrock presenteras och

diskuteras ur ett expatriatperspektiv i arbetet ar detta utgdngspunkten.

2.6.3 Kulturkrockskurvan

En kartlaggning av effekterna av en kulturkrock framgar i modellen nedan (se figur 1).

7o * Kulturkrockskurvan formad som ett U bendmns

~ &ven som U-kurvan, och visar pa forhéllandet
MASTERY i i o

* mellan expatriatens uppfattning och upplevelse pa

: plats i det nya landet i férhallande till spenderad tid.

* (Gautam & Vishwakarma 2012).

Forsta fasen, ofta bendmnd med sitt engelska namn

<4——— DEGREE OF ADJUSTMENT

—% d . B B i
CULTURE SHOCK . Honeymoon, &r en introduktion till det nya landet

S 11117 och kulturen. Under dessa forsta veckor &r
0-2 3-4 4-6 8-9 10-12 13-24 25-36 45-48 49++

TIME IN MONTHS ———— _ o
Figur 1. U-kurvan géllande interkulturell  €Xpatriatens generella uppfattning till den nya

ggi‘;s_sz)i“g (Gautam & Vishwakarma kulturen positiv (Gautam & Vishwakarma 2012).
o Detta forbyts i fas tva till en tid av problematik da
kulturella skillnader gor sig tydliga. Irritationen kan bero pa kulturkrockar upplevda i

arbetsmiljo, hemmet eller géllande pratiska fragor. Deresky (2007) menar att flera expatriater
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inte tar sig igenom denna fas, vilket i forlangningen leder till ett misslyckat uppdrag. | tredje
fasen sker en anpassning dar en forstaelse for den nya kulturen byggs upp (Gautam &
Vishwakarma 2012). Detta &r ofta forknippat med en inlarning av spraket. | fjarde och sista
fasen ar expatriat och familj mer eller mindre integrerad i den nya kulturen och de har lart sig
uppskatta och bemastra den. Det &r i detta sista steg som expatriaten visar pa storst
produktivitet (Deresky 2007: 353).

2.6.4 Att mata kultur

Expatriaters anpassning kan forutom kartlaggningen ovan (se figur 1), idag &ven matas med
elva punkter som grund. De sex forsta mater anpassning pa ett mer allmant plan: generell
situation, transport och forflyttning, mat, vader, shopping samt noje. De sista fem gar in pa
den arbetsrelaterade situationen: hur expatriaten arbetar med lokalanstallda medarbetare,
arbetet med manniskor fran den lokala kulturen utanfor foretaget, 6vervakning av
lokalanstallda, interaktion med lokalanstéllda samt slutligen utifran expatriatens arbete och
skyldigheter (Eschbach et al. 2001). For att dessa elva punkter ska kunna uppfyllas kravs
savél relationsbyggande férmaga som kulturell forstaelse. Med relationsbyggande formaga
och kulturell forstaelse menar Eschbach et al. att resultatet for individen blir en 6kad
interkulturell intelligens vilken underlattar en snabbare anpassning under utlandsuppdraget
och i sin tur till en 6kad produktivitet. Den generella kulturella anpassningen och
interaktionen med lokalbefolkningen blir tva skilda matinstrument men behéver slas samman
for att skapa en helhetsbild (ibid.). Vikten av interaktion understyrks av Primecz, Romani och
Sackmann som menar att interaktion mellan individer och kulturer i sig &r ett verktyg for en

lyckad anpassning (Primecz, Romani & Sackmann 2011: 2-3).

2.7 Kulturella dimensioner gor kultur matbart

Ytterligare en forskare som gjort kultur matbart &r socialpsykologen Geert Hofstede som &r ett
av de storsta namnen inom interkulturell forskning dér nationell kultur jamfors. Hofstede
publicerade 1983 en studie med 6ver 116 000 deltagande chefer fran 50 olika lander inom
foretaget IBM. Studien poangsitter olika landers kulturer utifran fem kategorier. Dessa
kategorier bendmns inom interkulturell forskning som Hofstede’s fem dimensioner och har
kommit att bli ett vedertaget verktyg for att mata kulturer och kulturella skillnader. De fem
dimensionerna ar: kollektivism kontra individualism, maskulinitet kontra femininet,

maktdistans, osékerhetsundvikande samt langsiktigt kontra kortsiktigt tankande (Deresky
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2007: 100). For mojligheten att hantera kulturkrockar och bli bekvam med en frammande
kultur blir det viktigt att forsta dessa dimensioner. Nedan behandlas tva av dessa dimensioner
som &r aktuella for denna uppsats.

2.7.1 Kollektivism vs Individualism

En kollektivt inriktad kultur prioriterar gruppens eller familjens prestation och framgang
framfor ett individuellt resultat. Kollektivismen framhaller dven att beslut ska fattas inom
gruppen snarare &n av hogt uppsatta individer samtidigt som individens roll begréansas genom
utévad likriktning genom grupptryck. Kulturer med stark kollektivistisk inriktning aterfinns
foretradesvis i Asien och Sydamerika, medan majoriteten av lander med en klassisk
vasterlandsk kultur representerar individualismen. Detta féljer i manga fall landets politiska
styrelseskick (Deresky 2007: 102).

2.7.2 Langsiktighet

Langsiktighet stélls i forhallande till kortsiktigt planerande. Tankegangar som séatter stadgar
for att undvika osékra situationer ar vanligtvis genomsyrade av ett langsiktigt planerande.
Langsiktighet aterfinns ofta i Asien och karaktariseras av en acceptans att investeringar gors
pa lang sikt, och med denna strategi utkréavs inte heller snabb avkastning pa dessa

investeringar (ibid.:103).

2.7.3 Kritik mot de kulturella dimensionerna

Antalet deltagare i Hofstedes studie starker relevansen kring hans teori. Han har dock erhallit
kritik for att teorin aldrats och inte foljer samhallsutvecklingen i en allt mer globaliserad varld
med en kraftigt 6kad mobilitet. Teorin anses inte dynamisk da en foranderlig varld enligt
kritikerna borde leda till férandrade index. Darfér ger modellen en fingervisning om kulturer
och kulturella skillnader men inte hela sanningen. Exempelvis menar Primecz et al. att den
generalisering Hofstede anvander sig av forenklar verkligheten i en alltfor hog grad da den
inte tillgodoser resultatet av manniskors interaktion (Primecz et al. 2011: 2). Som svar pa
kritiken forsvaras teorin av Hofstede med att indexen har visat sig sta sig val 6ver tiden samt
att de samhalleliga férandringar som varlden genomgar sker pa ett globalt dvergripande plan
vilket gor att i komparativa studier mellan kulturer anses teorin fortfarande vara rattvisande.
De kulturella dimensionerna blir med detta i atanke ett satt att mata kultur, forsta kulturella
skillnader samt hantera kulturkrockar, vilket gor teorin central i studier med kulturellt fokus
(The Hofstede Centre* 2013).
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3 Metod, Urval och empiripresentation

3.1 Deduktiv vs Induktiv teori

Professor Alan Bryman (2011) presenterar tva teoretiska ingangar vilka benamns det
deduktiva och det induktiva angreppssattet. Dessa tva ar pa intet satt frankopplade fran
varandra utan ofta finns inslag av bada dven om ett av angreppsatten dominerar. Da denna
uppsats i huvudsak antar en deduktiv ingang testas befintliga teoretiska grunder som stalls
mot empiriskt insamlat material. Teorier om expatriaters interkulturella trdning som verktyg
for formildrande av kulturkrock under utlandsuppdrag anvands som utgangspunkt. Syftet med
uppsatsens komparativa studie ar att se hur val teoribild, ledarskapsperspektiv och
expatriatperspektiv stimmer 6verens samt att kartlagga dess likheter och skillnader. Resultatet
bekraftar eller forkastar i nésta steg teorierna vilket slutligen ska leda fram till en
omformulering av teorin. Vilka data som lampar sig bast i en deduktiv studie visar sig i
sérskilda fall inte forran efter genomford datainsamling (Bryman 2011: 26-28).

Till skillnad fran deduktionens teoretiska ingang utgar induktiva studier fran praktiken dar
observationer och resultat i omvand ordning bygger teorin. Den deduktiva inriktningen &r
dock, enligt Bryman, den vanligare av de tva ingangarna i samhallsvetenskapliga studier
(ibid.:26). Da en deduktiv ingang, som namnts tidigare, inte bortkopplar den induktiva prévas
inledningsvis den radande teoribilden mot verklighetens uppfattningar med grundtanken att
dessa i balans skulle generera en ny verklighet. En uppdaterad teoribild inom vetenskapen
kring expatriatuppdrag visar dven pa inslag av en induktiv ansats.

3.2 Kunskapsteoretiska perspektiv

Utover ovan namnda teoretiska ingangar existerar aven tva huvudsakliga perspektiv pa kunskapsteori
vilka ar positivismen samt det hermeneutiska synsattet. Ett positivistiskt synséatt foresprakar
anvandandet av naturvetenskapliga metoder och soker ofta ett kvantifierbart resultat enligt ett
matbart tillvagagangssatt. | bedomning med detta perspektiv analyseras resultatet
varderingsfritt (ibid.:30).

Da denna uppsats soker slutsatser i individers och foretags upplevelser samt tolkningar foll
valet pa en kvalitativ metod med en hermeneutisk ansats. Denna bygger till skillnad fran

positivismen pa tolkningar och forstaelse, dar Bryman anser att den lampar sig battre &n
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positivismen i samhallsvetenskapliga studier. Anledningen till detta & hermeneutiken
tillgodoser skillnaden mellan méanniskor, dess tolkningar samt upplevelser (Bryman 2011:
32).

3.3 Komparativ studie av upplevelser och teoriram

Denna uppsats ar en teoriprovande studie dar det primara syftet ar att undersdka huruvida
teoretikers forklaringar ar korrekta. Denna studie provar teorins forklaringar mot empiriska
fall (Denk 2002: 19). Uppsatsen undersoker om det finns brister i dessa forklaringsmodeller
och om teorin behdver skrivas om alternativt kompletteras. | detta skede blir en teoriprévande
komparativ studie snarare en teoriutvecklande studie (ibid.). Som en forlangning pa
jamforelsen mellan teoriram och verklighet, antas ytterligare en komparativ dimension i

denna studie som jamfor foretagets perspektiv med expatriatens upplevelser.

Empiriska studier ar begransat generaliserbara da endast en begransad mangd data insamlas.
FoOr ett generaliserbart resultat krévs ett stort antal observationer. Statsvetaren Thomas Denk
fastslar darfor att empiriska studier endast provar teoriers forhallande till ett begransat
insamlat underlag. Denna begrénsning gor att den accepterade eller forkastade teorin enbart
beddms gentemot det underlag och de forutséattningar studien frambringar. Detta gor resultatet

temporart (ibid.).

3.4 Begransning av det teoretiska ramverket

Uppsatsens teoretiska ramverk behandlar de tva forsta av utlandsuppdragets tre delar: fore
avresan samt under uppdragets gang. Att inte behandla utlandsuppdragets slutliga fas, det vill
saga nar expatriaten ska atervanda till det landet den arbetade i innan uppdraget, &r ett
medvetet val, da detta inte har direkt relevans till uppsatsens syfte och fragestallningar. Detta
hade tagit fokus fran uppsatsens huvudomrade och blivit alltfor brett med den tidsbegransning
uppsatsen belagts i atanke. Valet har aven fallit pa att begransa uppsatsen till de kulturella
aspekterna av expatriatuppdrag, och darmed utesluts ekonomiska perspektiv géllande
formaner kopplat till utlandstjanster. Begransningen galler dven familjesituationen da
forfattarna till uppsatsen enbart fokuserar pa den medféljandes situation till en liten grad, trots
dess erkanda vikt for expatriatuppdrag. Medfdljandes situation ndmns i denna uppsats endast i

koppling till expatriatens perspektiv.
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3.5 Datainsamling

Da uppsatsen snarare soker ett djup och forklaringar genom expatriaters erfarenheter och
tolkningar an kvantifierbar data genom positivismens synsatt, har djupintervjuer valts som
primér kalla och dokumentanalys som kompletterande kalla. Kvalitativ metod lampar sig vél
for denna studie da den ser till att forstd manniskors resonemang, reaktioner samt
handlingsmonster (Trost 2005: 14).

Uppsatsens priméra kalla &r en kvalitativ metod med semistrukturerade intervjuer av den
anledning att kvalitativ intervju ar ett icke-standardiserat instrument vilket ofta leder till ett
mer Oppet och ostrukturerad samtal (Starrin & Renck 1996: 56). Kvalitativ intervju beskrivs
av sociologen Jan Trost som en metod dar det stalls enkla och raka fragor vilket ger komplexa
och innehallsrika svar (Trost 2005: 7). I de semistrukturerade intervjuerna anvandes en mall
med grundfragor for foretagsrepresentanterna och ytterligare en for expatriaterna (se bilaga 2
& 3). For att lamna plats for intervjupersonernas upplevelser anpassades denna under varje
intervju. Aven intervjumetod och tidpunkt for intervju har anpassats efter respondentens
onskemal och tillganglighet. Det gjordes dels av rent praktiska samt logistiska skal och dels
pa grund av att uppsatsens forfattare sokte skapa ett kreativt rum med ett 6ppet samtal och
enstaka stérningsmoment. Intervjuer har gjorts dels hos respektive foretag och dels via Skype.
Samtalen har dokumenterats genom ljudupptagning for att sékerstéalla informationen. Vid
studiens forsta intervjutillfalle med Dan, uppkom tekniska problem da ljuduppdagningen inte

fungerade, sa denna intervju dokumenterades endast genom anteckningar.

Kritik som ofta framfdérs mot kvalitativa intervjuer &r att det med endast en persons tankar blir
subjektivt (Ryen 2004: 93). Anne Ryen menar att detta gor studier mindre trovérdiga. For
denna studie blir detta inget hinder da just individers erfarenheter, subjektiva upplevelser och
interkulturella intryck ligger till grund for uppsatsens komparativa studie. Uppsatsens
hermeneutiska perspektiv gar att applicera i tva steg. Det forsta steget sker da expatriaten
tolkar och kommunicerar upplevelser och erfarenheter ur sin egen referensram medan det

andra steget sker da intervjupersonernas svar tolkas av uppsatsens forfattare.
Att en begrédnsad mangd data anses minska generaliserbarheten for studien har forfattarna

amnat motverka genom att anvanda flera intervjupersoner fran varierande foretag (jfr Denk

2002: 19; Ryen 2004: 93). Relativt enhetliga svar visar pa en viss generaliserbarhet trots en
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begransad mangd intervjuer (Ryen 2004: 94). Kvalitativa studier tenderar vanligtvis generellt
bygga pa endast ett fatal intervjuer och fokus bor laggas pa intervjuernas innehall snarare an
antal. Denna asikt presenterar Ryen da en konsensus bland intervjupersoner kan godta férre
respondenter och fortfarande na en mattnadspunkt (ibid.:85). Vikten av ett tydligt definierat
syfte och fragestallningar underlattar i detta avseende. En mattnad uppnaddes relativt tidigt i
datainsamlingen till denna uppsats. Svaren som erh6lls fran de olika intervjupersonerna
stamde vél dverens, men gav samtidigt viss kompletterande information. Flera av personerna
berattade om trender bland expatriater samt kollegors upplevelser. Dessa faktorer bidrar

samtliga till att bekrafta en 6kad generaliserbarhet trots en begransad dataméngd.

Som sekundar kalla anvands dokumentstudier. Uppsatsens forfattare har erhallit tillgang till
styrdokument fran de foretag som representeras i arbetet gallande hantering av expatriaters
behov under expatriatuppdrag. Dar behandlas rattigheter och skyldigheter fran foretagets
respektive expatriatens sida. Detta material anvands som en av tva empiriska insamlingar till
den komparativa studien. Dessa dokument halls normalt endast internt hos féretagen, men

forfattarna har mot 16ften om sekretess erhéllit inblick i dem.

3.6 Urval

Det empiriska urvalet grundar sig i svenska foretag med svenska expatriater. Begransningen
gjordes for att gora uppsatsamnet greppbart utifran ett annars alltfor brett falt. Begransningen
foll sig aven logisk da kontaktandet av foretag forenklades. Deltagande foretag och expatriater
till intervjuer har primart eftersokts i Skaneregionen av logistiska skal, da personligt mote for
intervju efterstravats. For intervjuer har saval foretagsrepresentanter i form av HR chefer som
expatriater sokts, for att uppna ett resultat av komparativ karaktar. Da en del av de kontaktade

personerna befunnit sig utomlands har tillvagagangssattet for intervjuerna anpassats darefter.

Intervjuforfragningar har skickats ut till flera potentiella foretag och expatriater da en lag
svarsfrekvens erholls. Med detta i atanke har urvalsforfragan varit relativt bred angaende
varierande utlandsdestinationer, tid for utlandsuppdrag samt nuvarande arbetsroll. Ytterligare
en anledning till att sokningen breddats &r potentialen till varierande perspektiv pa samma

fenomen vilket ger en styrka hos kvalitativa studier (jfr ibid.:94).

Antalet intervjupersoner uppgick till sju, varav tva HR representanter for féretag och fem

expatriater. Uppsatsens intervjukontakter har erhallits genom att pa mail och telefon kontakta
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foretag med en kort presentation av uppsatsen samt intervjuforfragan (se bilaga 4). Utifran
denna grund har kontakterna &ven uppkommit genom snobollseffekt, det vill séga dar en
initial kontakt leder till fler kontakter (Bryman 2011: 196-197). Detta urval passar studier av
denna typ val da det kravs en viss karaktar av respondent med specifika erfarenheter. Initialt
skickades flera kontaktforfragningar ut men bortfallet blev stort. Detta medforde viss

problematik i form av tidsfordrojning.

3.7 Respondenter

Nedan foljer en kort presentation av de personer som intervjuats samt de foretag som
representeras. Da vissa av dessa vid intervjuer énskat vara anonyma, valdes att konsekvent
presentera samtliga som anonyma. Anonymitetsnivan verfors dven till foretagen da de vill
skydda sina International assignment policys fran insyn fran utomstaende. Personerna ges ett

alias och de tre foretagen benamns som Foretag A, Foretag B och Féretag C.

Foretag A ar ett teknikforetag med huvudkontor i Lund, med kontor runt om i véarlden, bland

annat i Prag och Shanghai.

Markus har arbetat 8 manader hos Foretag A och ar ansvarig for compensation and benefit-
avdelningen pa huvudkontorets HR avdelning. Arbetsuppgifterna innefattar hantering av
I6ner, formaner, bonusar med mera, kopplat till utsandningar av expatriater. Markus har
tidigare sjalv varit ivag pa ett tvaarigt expatriatuppdrag i Schweiz, men da for ett annat
foretags rakning. Intervju agde rum genom ett personligt méte pa foretagets kontor i Lund och

varade en timme.

Stefan arbetar for Foretag A och befinner sig pa expatriatuppdrag i Prag, Tjeckien sedan 9
manader. Uppdraget &r relativt kort, och amnar framst starta upp HR kontor i Prag som en
samlad enhet som har hand om féretagets forgreningar och saljbolag i Mellanostern, Afrika
samt Ostra Europa. Stefan har Prag som bas, dock kraver arbetet mycket resande inom den
geografiska ansvarszonen. Tidigare utlandserfarenheter har Stefan fran tjanstgoring i NATO-
uppdrag, samt sex manaders utlandsstudier i USA. Han har arbetat for foretaget i knappt sex
ar och har vistats mycket i Tjeckien. Intervjun varade en timme och genomférdes via Skype

da Stefan befann sig i Prag vid intervjutillfallet.
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Gabriel arbetar for Foretag A och ar sedan januari 2013 stationerad i Shanghai, Kina. Han har
arbetat for foretaget i 16 ar och har spenderat tre av dessa i USA och ett i Tokyo som
expatriat. Gabriel ar ansvarig for ett nytt forsknings- och utvecklingskontor i Kina. Intervjun
tog en timme och gjordes via Skype da intervjupersonen vid intervjutillfallet var i Kina.

Foretag B ar ett storre svensk retailféretag med kontor runt om i vérlden.

Dan arbetar for Foretag B pa den svenska HR avdelning. Hans arbetssysslor handlar om att ta
hand om utlandska expatriater som kommer till Sverige och se till att trdning och anpassning
sker enligt foretagets policy. Intervjun skedde pa Foretag B:s kontor i Helsingborg och tog lite

mer an en timme.

Roger har arbetat for Foretag B i tretton ar, varav sex ar i Nederlanderna. Han hade ingen
tidigare expatriaterfarenhet. Han har arbetat som teamledare, utbildare och varuhusutvecklare
under sina ar utomlands i foretagets tjanst. Intervjun dgde rum pa foretagets kontor i
Helsingborg och stréckte sig 6ver en timme.

Dennis arbetar sedan sju ar hos Féretag B. Han &r relativt nyligen hemkommen efter en
sexarig vistelse i Tokyo. I Japan har hans arbetsuppgifter varit saval knutna till varuhuset som
landets HR kontor. Intervjun tog plats pa foretagets kontor i Helsingborg och varade i 45

minuter.

Foretag C ar ett familjeagt, fran borjan svenskt teknikforetag med kontor i Lund, med

utlandssanda runt om i vérlden.

Linus har varit anstélld hos Foretag C i Lund i 12 ar och &r idag chef for en
utvecklingsorganisation som arbetar inom automation. Han &r utsand expatriat i Modena i
norra Italien sedan tva ar tillbaka, och har nyligen forlangt kontraktet med ytterligare tva ar.
Han har tidigare i sitt yrkesverksamma liv inte varit utlandsstationerad men har daremot
erhallit internationell erfarenhet da han startade i foretaget som utbildare pa deras tekniska
skola. Med de arbetsuppgifterna reste han frekvent till stora delar av varlden och holl i
utbildningar. Dessa utbildningsresor var korta uppdrag och strackte sig fran tre dagar upp till
nagra veckor. Under dessa ar reste Linus mycket i tjansten och var ute ungefar en vecka per
manad. Denna intervju tog en knapp timme och genomfordes via Skype da respondenten
befann sig i Italien vid intervjutillfallet.

21



3.8 Reliabilitet, replikerbarhet samt validitet

Vanligtvis framhé&vs dessa tre kriterier i samhallsvetenskapliga studier for att bedoma
studiernas trovardighet.

Reliabilitet handlar om huruvida denna uppsats svarar pa uppsatta fragestallningar och syfte.
Da valet utifran syfte och fragestéllningar féll pa en kvalitativ metod som del av en
komparativ studie fastslas att uppsatsen visar pa reliabilitet. Da en och samma
semistrukturerade intervjuguide sékerstéller karaktaren av intervjuerna framhavs att ratt amne
behandlas (Ryen 2004: 94). Teoretiska grundantaganden stélls mot svar fran sju respondenter
vilket genererar ett resultat som pa ett tydligt satt visar pa skillnader och likheter mellan teori
och praktik. For att framhava skillnader och likheter stélldes fragor inspirerade av radande
teoribild. Med detta tillvagagangssatt behandlas och besvaras uppsatsens fragestallningar pa

ett tydligt satt genomgaende i arbetet (jfr Bryman 2011).

Ett problem som &r vanligare inom kvalitativ forskning an kvantitativ, &r en samre
replikerbarhet. Detta géller enligt Bryman dven generellt samhallsvetenskapliga studier
(ibid.:49). Replikerbarhet syftar till sannolikheten att erhalla samma resultat vid ett kopierat
tillvagagangssatt. Detta beror ofta pa en datainsamling som &r djupare men samtidigt mindre
kvantifierbar vilken begransar genrealiseringsméjligheterna. A ena sidan skulle
replikerbarheten blivit tydligare och generaliserbarheten hogre i detta arbete med ett storre
antal respondenter. A andra sidan visas de svar som erhéllits i djupintervijuer till stor del
dverensstamma med varandra, vilket stodjer de kvalitativa intervjuer som en generaliserbar
faktor i detta fall. Stor enighet kunde blivit stérre med mer tid till férfogande och fler
respondenter. Ytterligare bifogas intervjuguider vilka anvants vid intervju med saval

foretagens HR representanter som expatriater for att 0ka replikerbarheten i denna studie.

Da urvalet av intervjuobjekt till uppsatsen tidigt nischades mot svenska expatriater, och att
den semistrukturerade intervjuguiden i stort sett var identisk vid samtliga intervjuer finns
likheter till det Bryman bendmner som intern validitet. Det innebdr att det inom en grupp
framtrader en samstdmmighet vilket gagnar validiteten av kvalitativa studier (ibid.:352).

Malgruppen fér genomforda intervjuer har visat pa en sadan samstammighet.
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4 Analys

| detta kapitel redovisas insamlad empiri fran uppsatsens sju intervjupersoner samt policys for
utlandsuppdrag fran behandlade foretag. Dessa stalls i relation till uppsatsens teoriram dar en
liknande struktur gentemot uppsatsens andra kapitel appliceras. Inledningsvis behandlas darav
forekomsten av forberedande traning foljt av kulturkrock samt vilket stod expatriaten erhaller
i vardlandet. Samtliga beréringspunkter kommer dven analyseras ur saval ett
ledningsperspektiv som medarbetarperspektiv dar sarskild betoning faller pa expatriaternas

erfarenheter.

4.1 Interkulturell traning

4.1.1 Betydelsen av interkulturell traning

Samtliga av uppsatsens intervjupersoner framhaver hur interkulturell traning i basta fall ges i
ytterst liten grad vilken i samtliga fall endast erhalls pa eget initiativ fran expatriaten. Linus
erholl ingen traning i vad han eller hans familj kan forvénta sig infor sitt uppdrag i Italien
samt ingen form av interkulturell traning. Likasa erhéll Stefan inte nagon férberedande
traning. Tidigare forskning av Osman-Gani och Rockstuhl (2009) framhéver hur huvudsyftet
med traningen innan uppdraget ar att forstarka expatriatens medvetenhet kring kulturella
skillnader. Dock kan detta ifragasattas om det verkligen anses nodvandigt i bade Linus samt
Stefans fall da de bada var valbekanta med vérdlandets kultur tack vare tidigare

arbetsrelaterade erfarenheter.

Stefan diskuterar hur han anser att forberedande traning bor beskriva vérdlandets kultur for de
som inte dr bekanta med landet med sérskild betoning pa varfor kulturen ter sig pa ett sarskilt
vis. Dock menar han att hans kunskap fran tidigare erfarenheter av Tjeckien var tillracklig for
honom i relation till landets geografiska nérhet till Sverige samt landets kunskaper i det
engelska spraket. Darav upplevde han inte nagot behov av forberedande traning. Dennis
beskriver hur interkulturell tréning inte erbjods av hans foretag innan uppdraget i Japan men
papekar aven hur detta inte var nédvandigt i hans fall. Anledningen var att han vid tillfallet
arbetade halvtid som lokalt anstélld i Japan i ett av foretagets varuhus da han sokte tjansten.
Linus &r dven han av uppfattningen att han inte har saknat nagon form av traning. Dock
framhaver han detta som ytterst personligt da bade han och hans medféljande fru visserligen

har lyckats anpassa sig val i Italien men papekar samtidigt hur bekanta i samma situation fran
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samma foretag upplever det helt olikt. Anledningen till att uppfattningarna skiljer sig ar enligt
Linus dels beroende av personlighet och instéllning da bade han och hans fru vardeséatter
forandring och utmaningar. Ut6ver personlighet har aven landets varderingar stor verkan pa
behovet av traning da Italiens fundamentala véarden sasom familjevarden beskrivs enligt Linus

till stor del likna Sveriges jamfort med familjevarden i exempelvis Asien eller Mellandstern.

Roger erhdll likt Stefan och Linus ingen form av interkulturell tréning, dock upplevde han en
nagorlunda olik situation da han saknade erfarenhet av Nederlanderna till den grad som Stefan
och Linus beskrevs besitta gentemot sina vardlander. Anledningen var enligt Roger att
foretagets organisationskultur foresprakade vad han benamnde lira genom att géra” (Roger
2013-05-14). Vidare beskrev sig Roger vara oforberedd pa vad uppdraget skulle innebéra i
form av kulturella skillnader da han endast var medveten om att det pa nagot vis skulle skilja
sig mot hans egen kultur. Roger upplevde en kulturkrock da det hollandska arbetssattet skilde
sig markant fran det svenska vilket Roger till en borjan inte forstod. Detta kommer att belysas
I mer detalj senare under analysen. Enligt Eschbach et al. (2001) ska interkulturell tréaning
minimera risken for kulturkrock vilket i Rogers fall mojligtvis hade kunnat mildra situationen.
Vidare menar Wang och Tran (2012) att interkulturell traning framjar skapandet av realistiska
forvantningar pa vardlandets kultur vilket kan kopplas till samtliga ovan namnda expatriaters
fall. Stefans och Linus tidigare erfarenheter av vardlandernas kultur genererade enligt dem
sjalva realistiska forvantningar da de visste nagorlunda vad kulturskillnaderna skulle innebéra.
| Rogers fall existerade en kraftigare ovisshet vilken till viss del enligt ovan ndmnda teoretiker

hade kunnat atgardas av interkulturell traning.

4.1.2 Bristande fokus pa prestation och utveckling

Forutom interkulturell traning menar Bennett et al. (2000) att nyckeln till framgangsrika
expatriatuppdrag ligger i att skapa relationer och fortroende dér tillit gentemot lokala akt6rer
ar ett betydande element. | Stefans, Gabriels samt Linus fall hade relationer till deras blivande
arbetskollegor i skiljande grad etablerats tack vare tidigare samarbeten. Stefan narvarade vid
rekryteringen av samtliga personer pa kontoret i Tjeckien medan Linus hade samarbetat med
sina italienska kollegor i flera ar innan uppdragets bérjan. Aven Gabriel narvarade vid

rekrytering av lokalanstéllda kineser i Shanghai.
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Behovet av en interkulturell traning som fokuserar pa saval prestation som utveckling vilket
framhéavs av Bennett et al. kan i Stefans fall ifragasattas da han erholl liknande arbetsuppgifter
I Tjeckien som i Sverige. Markus, som arbetar inom HR for samma foretag som Stefan,
beskrev det som en forutsattning att arbetsuppgifterna for expatriaterna inom foretaget till stor
del ar likadana da kulturaspekten samt praktiska element i uppdraget ar tillrackligt utmanande.
Enligt honom kan utmaningar inom sprak, kultur samt en ny tjanst resultera i att uppdraget
misslyckas. Detta resonemang forstarks dven av det faktum att &ven Linus, Roger samt
Gabriel erholl positioner i respektive vardland dér deras arbetsuppgifter till stor del liknade
deras tidigare tjanster. Samtliga beskrev detta som en forutsattning for att de skulle tilldelas

uppdraget.

4.2 Effektiv interkulturell traning genom skréaddarsytt upplagg

4.2.1 Behovsanalys

Trots att Stefan erholl liknande arbetsuppgifter beskrevs han av Markus som en “udda figel”
(Markus 2013-05-02) i den bemarkelsen att syftet med hans uppdrag &r nagorlunda séreget.
Anledningen till att Stefan &r utplacerad i Tjeckien &r enligt Markus framst for att lokalisera:
”... nagon fran HR lite narmre verkligheten s att saga, sprida var foretagskultur och lyssna
av stamningen” (Markus 2013-05-02). Detta kan stéllas i relation till Bennetts et al. (2000)
redogorelse angaende hur den forberedande traningen bor anpassas efter bade foretagets och
expatriatens mal och behov med hjalp av en behovsanalys. Behovsanalysen ska enligt dessa
forfattare noggrant undersdka vilka behov expatriaten, dess chef samt medféljande
familjemedlemmar uttrycker. Dessutom ska sérskild hansyn riktas mot utlandsuppdragets
malsattning, expatriatens tidigare erfarenhet av internationella uppdrag samt vilka
forvantningar olika parter innehar (Bennett et al. 2000). | Stefans fall var syftet delvis alltsa
att sprida foretagets kultur samtidigt som han besokt landet ett flertal tillfallen innan
uppdragets start och darmed etablerat saval relationer till arbetskollegor som realistiska
forvantningar pa hur vardlandets kultur ter sig. Stefan samt hans medféljande partners behov
inom sarskilda omraden uttrycks dven ha beaktats da de exempelvis blev erbjudna stod for att
soka boende. Dock valde de att sjalva engagera sig i den fragan och exempelvis hantera
kontakter med maklare vilket foretaget gav utrymme for. Utdver detta uttryckte bade Stefan
samt hans medfoljande sambo krav pa stod inom ekonomiska aspekter sdsom skattehantering

vilket foretaget darmed dverser. Aven Dans foretag anvander sig av en behovsanalys i form
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av ett frageformular dar expatriatens livsstil undersoks. Med hjalp av frageformularet kan
foretaget generera en bild av vad expatriaten kréver och darmed arbeta for att moéta dessa
behov.

| Stefans, Gabriels och Linus fall erbjods spraktraning vilket deras respektive foretag
bekostade, dock var detta valfritt vilket resulterade i att Stefan samt hans sambo tackade nej.
Linus och Gabriel samt deras medfdljande fru tackade daremot ja vilket visar ytterligare hur

traningen utformas enligt expatriatens upplevda behov.

Markus forklarar hur hans foretag arbetar for att skraddarsy den forberedande tréningen efter
expatriatens samt medfoljande familjs behov vilket resulterar i att traningsupplagget skiljer
sig fran uppdrag till uppdrag. Aven familjens installning ar viktig for traningsupplagget och
kan delvis forklara varfor interkulturell traning till stor grad inte férekommer inom foretaget
da flera 6nskar genomfora den pa plats i vardlandet. Detta uttrycks dven av Gabriel vara fallet
for honom och hans medféljande fru. Markus forklarar dock hur foretaget rent generellt
fokuserar till storsta delen pa praktiska fragor angaende budget, skola, pensionssystem samt
forsakringar. Dessa element beskrivs av Markus som kritiska da det ofta &r sddana
fragestallningar som expatriaten inledningsvis har. Vidare beskriver han hur resterande fragor
bor behandlas pa plats i vardlandet da ... man kan ju inte forbereda sig hur mycket som
helst” (Markus 2013-05-02). Med detta menar Markus att flera element inte kan laras ut pa
forhand, sérskilt inte kultur, utan maste upplevas pa plats vilket kommer att behandlas vidare

under analysen.

4.2.2 Tidigare internationell erfarenhet

UtOver expatriatens installning anses aven tidigare internationell erfarenhet vara av ansenlig
betydelse for hur forberedande traning bor utformas vilket framhédvs av Gupta et al. (2012).
Markus bekraftar hur detta &ven anses betydande inom hans foretag och forklarar hur tidigare
erfarenhet av landet ar en klar fordel. En person som har varit i landet tidigare har mojligtvis
etablerat nagon form av socialt natverk vilket var fallet for Linus, Gabriel samt Stefan da de i
skiljande grad var bekanta med arbetskollegorna i vardlandet innan uppdragets start. Linus
och Stefan erholl ingen traning infor sina uppdrag vilket Stefan menade ansags onddigt da han
rest till platsen dar uppdraget skulle ta plats vid ungefar tio tillfallen aret innan. Linus tidigare

internationella erfarenhet bestod av ett flertal resor till stora delar av varlden, inklusive ltalien

26



da han exempelvis arbetat som instruktor for foretagets tekniska skola. Vid det tillfallet erholl
han interkulturell trdning dock var han omedveten om huruvida detta var anledningen till att
han inte erh6ll nagon traning infor uppdraget i Italien. Likasa mottog Gabriel ingen
interkulturell traning infor sitt uppdrag i Shanghai vilket han inte ansag avvikande da han
nastintill hade storre kunskap om staden an foretaget tack vare tidigare tjansteresor. Markus
redogor for ytterligare ett exempel pa ett sadant fall angaende ett kommande uppdrag i USA
dar expatriaten har besokt platsen vid ett flertal tillfallen och som Markus uttrycker det: ”...
kdnner ju redan hdlften av folket pd kontoret och dr vin med dem” (Markus 2013-05-02).
Aven Dennis hade under tidigare tillfallen rest till sitt vardland Japan da hans medféljande fru
var japanska. Dock beskrivs denna erfarenhet av Japan inte som orsak till avsaknaden av

interkulturell traning.

4.2.3 Preliminara besok

For de expatriater som inte besitter tidigare erfarenheter av vérdlandet kan preliminéra besok
anses betydande. Dowling et al. (2008) framhéver preliminara besok som ett viktigt verktyg
inom forberedande traning for att skapa relevanta férvantningar hos saval expatriaten som
medfdljande familj. Detta verktyg beskrivs som ett vanligt forekommande fenomen vilket
aven har bekréftats under uppsatsens genomforda intervjuer. Preliminara besék benamns av
bade Markus och Dans foretag som look-and-see-trips vilka ger expatriaten samt medféljande
familj en chans att besoka vardlandet innan uppdragets start for mojlighet att bekanta sig med
omgivningen. Enligt Markus bor besoket ske innan expatriaten bestdmmer sig for att
acceptera eller avboja uppdragsforslaget, dock sker det i praktiken oftast efter att expatriaten
har accepterat pa grund av tidsbrist. Detta var dven fallet for Linus da hans preliminéra besok
skedde forst efter kontraktskrivning for ett tredrigt uppdrag i Italien. Enligt Dowlings et al.
(2008) resonemang kan detta ses vara ett problem da de understryker att preliminara besok
enbart bor anvandas som ett hjalpmedel for expatriaten att gora ett mer informerat val
angaende eventuellt accepterande av uppdraget. Det ska med andra ord ske innan beslutet
enligt forfattarna vilket var fallet for Roger da han reste till Nederlanderna vid fyra tillfallen

innan han slutligen skrev pa kontraktet.
Vidare redogor Dowling et al. hur foretag valjer bort prelimindra besok som ett férebyggande

steg i anpassningsprocessen da det anses for dyrt i de fallen att expatriaten avbojer (Dowling

et al. 2008: 144). Att expatriaten avbojer efter det prelimindra besoket har enligt Markus inte
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skett inom deras foretag da de expatriater som skickas ivég i flera fall har god kunskap om
landet efter tidigare resor. Detta var exempelvis fallet for Stefan. Vidare beskriver Markus hur
expatriater pa sa vis redan har etablerat ndgon form av samhorighet med vérdlandet och
beskriver situationen som: "Det dr ju inte som sa att, Indien ldter trevligt, jag har aldrig varit
dar men vi flyttar val dit. Sé funkar det inte ’(Markus 2013-05-02). Han menar darmed pa att
tidigare kdnnedom om landet har stor betydelse for expatriatens beslut, sarskilt i de lander déar
det rader ansenliga skillnader i kultur. Detta med tanke pa att expatriater i sarskilda fall
avbojer uppdraget efter det preliminéra besoket. Enligt Markus har detta skett i andra foretag
dar framst medfoljande familjemedlemmar kan motsatta sig den upplevda, alltfér fraimmande
kulturen. Detta bekraftas till viss del av Dan som medger hur anstéllda vid flera tillfallen har
nekat uppdragen. Dan anser dock fortfarande preliminéra besok som en ytterst viktig del i

forberedelserna.

4.2.4 Omlokaliseringsforetag

Under det preliminéra besoket kan aven externa foretag nyttjas vilka assisterar inom skiljande
omraden rérande uppdraget. Dessa foretag benamns som omlokaliseringsforetag vilka i Linus
fall bistod med stéd i form av interkulturell tréning, hjalp med att hitta boende samt andra
aspekter vid behov. Aven Dan beskrev hur hans foretag anvander sig av
omlokaliseringsforetag i syfte att underlatta anpassning for expatriaten samt dess familj. Detta
gors dels genom att omlokaliseringsforetaget far ta del av den behovsanalys som tidigare
genomforts vilket &ven ligger till grund for vad som visas for familjen under det preliminara
besoket. Omlokaliseringsforetagets funktion ar att ge stod i icke-arbetsrelaterade omraden
sdsom skolor for expatriatens medféljande barn, boende, tillstand, kérkort samt traning i bade

den nya kulturen och dess sprak (Foretag B Policy 2013).

Aven inom Markus foretag nyttjas omlokaliseringsforetag i sarskilda fall beroende pa
uppdragets vardland. Markus beskriver dessa foretag som specialiserade pa att ta hand om
nyanlénda dar deras involvering &r beroende av de behov expatriaten uttrycker. | Stefans fall
valdes hjalp med att leta boende bort da han och medféljande sambo kénde till omradet sa
pass bra sedan tidigare resor och ville darmed soka boende pa egen hand. Daremot stod
foretaget for samtliga kostnader. Detta stimmer val 6verens med Bennetts et al. (2000)
redogorelse angaende betydelsen av att expatriaten har mojlighet att enbart fokusera pa

anpassning i den nya kulturen genom att praktiska fragor tas om hand pa annat hall.
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Omlokaliseringsforetagen ger dven chans till expatriaten och dess familj att hantera
utmaningar och erfarenheter pa plats, nagonting som Wang och Tran (2012) menar vara mer
effektivt. Dock uttryckte uppsatsens informanter inte haft behov av omlokaliseringens stod
inom interkulturella fragor utan endast for praktiska angelagenheter. Det har dven
framkommit hur enbart vissa av uppsatsens informanter har blivit erbjudna detta stdd trots att
de tjanstgjorde for samma foretag. Detta har beskrivits bero pa skiljande anledningar da
exempelvis Rogers foretag idag erbjuder stod fran omlokaliseringsforetag, dock nyttjades inte
dessa under hans uppdrag. Enligt Roger beror denna skillnad pa att foretaget forst efter hans
uppdrag implementerade det stodet i kontraktet. Aven Gabriel var utan hjalp fran
omlokaliseringsforetag vilket enligt honom delvis berodde pa att foretaget saknade erfarenhet
av utsandningar till Shanghai, darav forekom ingen pa plats som tog helhetsansvar for hans
ankomst. Detta resulterade i att han snarare fick hjalp av den administrativa personalen som
arbetade pa kontoret i Shanghai och bistod med stod i sérskilda praktiska aspekter sasom
hyreskontrakt. Gabriel uttryckte situationen som: ... det blev lite att man fick kdra det har
racet sjdlv” (Gabriel 2013-05-20) och beskrev hur han till storsta delen fick uppstka den
hjalp han erfordrade pa egen hand. Som chef menar Markus att foretaget i nulaget anvander

sig av omlokaliseringsforetag i relation till landet samt de behov av stdod expatriaten har.

4.2.5 Traning i relation till kategori av expatriatuppdrag

Forutom expatriatens behov av stdd och interkulturell traning forekommer &ven tréning i
relation till uppdragets karaktér. Stefan genomfor i nuldget ett vad Dowling et al. (2008)
benamner forlangt uppdrag da uppdragets langd ar planerat till knappt ett ar. Enligt
Mendenhall et al. (1987) bor i detta fall en s kallad affective approach appliceras for Stefans
forberedande traning dar exempelvis spraktraningen bor fordjupas. Dock erholl Stefan varken
traning i interkulturella fragor eller sprak da han upplevde detta som obefogat av olika
anledningar. Gabriel genomfor i nuléget ett langre uppdrag inom samma foretag, benamnt
langvarigt uppdrag enligt Dowlings et al. definition. Enligt redovisad teori fran Mendenhall et
al. bor Gabriels uppdrag involvera en omfattande forberedande traning. Teorin foreslar
exempelvis en djupgaende spraktraning vilken saknades dven i Gabriels fall samt nagon form
av interkulturell tréning. Detta bestrider &ven Tungs (1981) teori dar forvantad grad av
interaktion samt kulturellt avstand bor styra hur den forberedande traningen utformas. |
Gabriels fall var den forvantade graden av interaktion ytterst hog da han arbetar som chef i ett

nyligen uppstartat kontor fér forskning och utveckling. Utéver den hdga graden av interaktion
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erhaller vardlandet ett kraftigt kulturellt avstand da Shanghai skiljer sig markant fran Gabriels
hemkontor i Lund. Enligt Tung bor en sadan situation involvera starkt fokus pa utveckling av

expatriatens interkulturella férmaga inom den forberedande traningen.

Markus menade att deras foretag vanligtvis anvander sig av korta uppdrag dér ett traditionellt
uppdrag det vill saga tre ar anses vara gransen. Utlandsuppdrag 6ver en langre period beskrivs
aven som ett relativt nytt element inom Markus foretag da det fortfarande ar ungt och
pabdrjade expatriatuppdrag forst under borjan av 2000-talet. Dock har foretaget pa senare ar
expanderat globalt och dérav sant fler expatriater samt upprattat ett centralt regelverk for hur
processerna kring utlandsuppdrag ska ske. Enligt detta regelverk klassificeras samtliga
uppdrag fran sex manader upp till tolv som kortvariga uppdrag och éverstigande uppdrag upp
till 36 manader som langvariga. Dock behandlar inte dokumentet nagon form av stod for

traning i interkulturella fragor utan endast for sprak (Foretag A Policy 2013).

Markus redogor vidare hur en forandring i installning har skett under senare ar angaende
installningen till expatriatuppdrag da foretaget tidigare till storsta delen enbart sag vilka
problem som uppdragen genererade eftersom organisationen saknade kapacitet for att hantera
dem effektivt. Exempelvis namnde Markus hur foretagets HR-avdelning enbart bestod av tva
personer fram till for ett antal ar sedan vilket i nulaget har dndrats. Aven innan regelverket
etablerades skedde utlandssédndningar dock var dessa i flera fall inte expatriatuppdrag i den
bemarkelsen att de inte utgick efter nagon sérskild rutin. | dessa fall erholl personerna varken
de formaner eller hjalpmedel som i dagslaget erbjuds av foretaget. Foretagets val att nyttja
expatriatuppdrag i deras, i nuldget, expanderande verksamhet bekréftar trenden av att

expatriatuppdrag runtom i vérlden 6kar vilket Gupta et al. (2012). pavisar.

Till skillnad fran Stefan genomfor Linus ett langre uppdrag vilket enligt Dowling et al. (2008)
kategorisering skulle benamnas som ett langvarigt uppdrag. Dock innehar Linus ett avtal for
internationella uppdrag vilket till skillnad fran expatriatuppdrag innebar att hans uppdrag kan
fortlopa utan tidsbegransning. Initialkontraktet var skrivet for en period pa tre ar men detta har
nyligen forlangts till fem ar. Aven Markus erh6ll ett avtal for internationellt uppdrag da han
arbetade som expatriat i Schweiz. Till en bdrjan saknade hans uppdrag tidsbestammelse dock
avslutades det efter tva ar av personliga orsaker. Roger arbetade sex ar i Nederlanderna for
hans foretag vilket mojliggjordes av det faktum att han var lokalt anstélld av sitt foretag vilket

dven Dennis var av samma foretag lokaliserat i Japan. Aven i Dennis fall arbetade han sex ar i
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sitt vardland och kunde som Linus, Markus samt Roger vélja att stanna under obegrénsad tid.
Gemensamt for Dennis, Markus samt Roger &r att de blev erbjudna litteratur vilken
behandlade vardlandets kultur, som en form av frivillig kulturell traning. Samtliga
utlandsplacerade tjansteman erhdll med andra ord inte nagonting liknande de traningsupplagg

som tidigare namnts i det teoretiska kapitlet.

4.3 Interkulturell trdning — en del av férberedande traning eller av

anpassningsarbete?

Motsagelser existerar aven angaende nar interkulturell traning bor erbjudas for mojligheten att
effektivt nyttjas av expatriaterna. Linus framhéver hur sérskilda saker inte kan l&ras ut innan
expatriaten val ar pa plats. Enligt honom skapas kunskap snarare under resans gang. Samtidigt
papekar han hur mycket han sjalv har lart sig genom tidigare resor. Roger instammer i
resonemanget da han menar att expatriaten inte kan forsta vad uppdraget innebar forran
personen ar pa plats i vardlandet oavsett vilken information som ges innan uppdragets borjan.
Han menar att: ”... det ar inte forran det blir verkligt som man verkligen tar at sig. ” (Roger
2013-05-14). Vidare beskriver han hur kulturanpassningen kretsar kring kénslor och ér
darmed svar att forbereda sig pa. Aven Markus ar av liknande uppfattning da han framhaver
hur expatriater inte kan erhalla kunskap om en kultur forran de val ar pa plats. Darfor bor den
forberedande traningen snarare fokusera pa generell information om landet sasom exempelvis
dess yta och befolkning. Denna traningsform kan liknas till den som Mendenhall et al. (1987)
bendmner information-giving approach. Skillnaden &r dock att enligt forfattarna ska den
typen av traning endast nyttjas for uppdrag som varar en manad eller mindre (Mendenhall et
al. 1987, se bilaga 1) medan Markus inte specificerar nagon langd pa uppdraget. Stefan
instammer till viss del i det som Markus redogor da han menar att det &r viktigt att generera
nagon form av bakgrundsbild till ett vardland eller kultur som expatriaten inte har nagon
erfarenhet av. Vél pa plats i vardlandet menar Dennis att generell information &r otillracklig
da han erholl utbildning av foretaget i Japan vilken han dnskade hade varit mer specificerad.
Denna utbildning var dessutom mer inriktad pa arbetsrelaterade aspekter med ytterst lite

behandling av interkulturella fragor.

4.4 Betydelsen av spraktraning

Markus diskuterades ovan framhava hur forberedande traning inte ndédvandigtvis erfordrar

interkulturell traning pa forhand. Dock understryker han hur forberedande traning till storre
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grad bor fokusera pa spraktraning vilket dven behandlas i foretagets policy (Foretag A Policy
2013). Trots detta erholl inte Stefan eller Gabriel spraktraning innan uppdragets borjan av
skiljande anledningar. I Stefans fall erh6ll han ingen spraktraning da foretaget i Tjeckien
enbart brukade engelska inom arbetsrelaterade omraden. Utéver detta upplevde Stefan det
relativt enkelt att forflytta sig runt i staden med hjalp av enbart sina engelska sprakkunskaper
samtidigt som uppdraget strackte sig dver knappt ett ar. Hade uppdraget daremot I6pt dver en
langre tidsperiod hade spraktraning varit mer aktuellt menade Stefan. Dock uttryckte han viss
anger for beslutet da han papekade att skulle chansen ges att géra om uppdraget, skulle han i
det fallet lara sig spraket. Trots att tjeckiska inte kravs for de rent arbetsrelaterade aspekterna
inom foretaget, upplevde Stefan att det underlattade for det sociala livet pa plats. Detta
overensstammer val med Wang och Trans (2012) resonemang kring sprakets betydelse for

anpassning och trivsel.

Till skillnad fran Stefan ansag Linus spraktraning som en sjélvklarhet da hans uppdrag var
bestamt att fortlopa Gver en period pa tre ar. Dessutom ansags det faktum att italienare
generellt inte besitter tillrackliga sprakkunskaper som motiverande till att genomfora
spraktraning. En anledning till att Linus framhaver kunskap kring spraket att vara av stor
betydelse ar att det enligt honom &r en markant del av kulturen. Spraktraning erbjéds i Linus
fall innan uppdragets start dock uteblev denna enligt Linus pa grund av tidsbrist. Vidare
beskriver Linus hur spraktraningen visserligen ar valfri, vilket dven ar fallet i samtliga
behandlade foretag, dock menade Linus pa att det ligger i de flestas intresse att lara sig
spraket. Spraktraffarna gav i hans fall mer av varde an endast sprakkunskaper da hans
medf6ljande fru aven fick chansen att mota andra expatriatfruar i liknande situation. Detta
uttrycker han som: ... det gav ju henne sa att saga dubbelt, bade spraket och att skapa ett
socialt natverk.” (Linus 2013-05-07).

Att spraktraning i flera fall uteblir som en del av forberedande traning har redovisats av
ytterligare informanter. Markus beskriver exempelvis hur spraktraning i de flesta fall uteblir
trots att det battre alternativet enligt honom &r att den sker innan uppdragets start.
Konsekvensen blir att spraktraning sker pa plats i vardlandet nar uppdraget inletts. Gabriel
beskriver aven han hur han samt medféljande fru pabérjade spraklektioner forst pa plats i
Shanghai trots att det enligt honom hade varit en fordel att paborja lektionerna innan. Enligt
Gabriel ar detta dels en prioriteringsfraga men det kan &ven upplevas som ett 6vervéldigande
moment da praktiska fragor erhaller stort fokus innan uppdraget. Enligt honom borde
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spraktraningen ha paborijats i ett allt tidigare skede vilket Gverensstimmer med Mendenhalls
et al. (1987) sa kallade immersion approach dar spraktraningen sker en till tva manader innan
uppdragets start (se bilaga 1). Aven Roger erh6ll spraktraning forst pa plats under en
tidsperiod pa tva veckor vilket enligt honom till storsta delen upplevdes ges for noje snarare
an nodvandighet. Detta kan dels forklaras av hans installning inledningsvis i uppdraget da han
inte planerade att lara sig hollandska eftersom avdelningen for hans tjanst enbart talade
engelska. Dock intraffade ett antal handelser dar exempelvis en medarbetare motarbetade
honom med hjalp av Rogers okunskap i hollandska. Av denna anledning tog Roger beslutet
att lara sig spraket vilket enligt honom mojliggjorde nya natverk samt medarbetarnas respekt.
Detta aterspeglas ater igen i Wangs och Trans (2012) resonemang kring hur spraktraning
underlattar for saval expatriatens prestation som interaktion till manniskor fran skilda
kulturer. 1 Dennis fall kunde han vid uppdragets start redan japanska till en viss grad vilket
ansags vara mycket fordelaktigt da japanska enligt honom kravdes for uppdraget. Han menade
att: ... det hade inte fungerat annars, fanns inte en mojlighet” (Dennis 2013-05-21), darav
erbjods spraktraning pa plats i Japan av foretaget.

Roger beskriver aven hur medarbetare inom foretaget sag honom som olik de andra
svenskarna som arbetade pa kontoret da han visade en vilja att lara sig spraket och interagera
med holldndarna. Darmed utmanade han de fordomar som hade skapats kring svenskarna
vilket Wang och Tran menar vara ytterligare en effekt av spraktraning. Detta sker delvis tack
vare att kunskap for spraket mojliggor direkt kommunikation i en allt hogre grad (Wang &
Tran 2012). Kunskap for sprak i kombination med kunskap for landets kultur kan &ven verka
mot upplevda kulturkrockar vilket nu kommer behandlas.

4.5 Kulturkrock

4.5.1 Kunskap minimerar kulturkrocken

Da uppsatsens intervjuade expatriater har en varierande bakgrund nar det géller plats och
tidpunkt for utlandsuppdragen samt koppling till den plats de varit stationerade pa, har svaren
géllande upplevd kulturkrock dven varierat. Roger hade till exempel ingen tidigare
arbetsrelaterad utlandserfarenhet samt en begransad erfarenhet nér det galler resande i 6vrigt.
Han placerades som expatriat for 13 ar sedan i Nederlanderna och ser fenomenet kulturkrock
som en kansla vilken han menar ar svar att forbereda sig pa. Aven om Roger tidigare inte

erhallit utlandserfarenhet beharskade han arbetsuppgifterna vél utan och innan da han
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rekryterades som restaurangchef vilket han arbetat med i flera ar tidigare. | en jamforelse
mellan l&nderna kan relativt stora likheter urskiljas mellan Sveriges och Nederlandernas
nationella kultur (se bilaga 5). Roger papekar dock att den storsta utmaningen han traffade pa
under sitt utlandsuppdrag var kommunikationen med de lokalanstallda. Nederlanderna
uppfattas av Roger som en mycket mer individualistisk kultur dar titlar och enskilda
prestationer premieras (jfr Deresky 2007: 102; The Hofstede Centre® 2013). Som en svensk
chef i Nederlanderna krévs en viss anpassning for att bli accepterad, vilket kan kopplas till

respektive lands kulturella hierarkiska system (Roger 2013-05-14).

Till skillnad fran Roger hade bade Linus och Stefan starkare kopplingar till respektive lander
dar de placerats som expatriater. Stefan hade vid flera tillfallen besokt Prag och kande darfor
till staden val. | 6vrigt hade Stefan dven en stark koppling till kollegorna pa det nya kontoret
da han varit med i rekryteringen av var och en av dem. | likhet hade Linus under en tidigare
fas i sin anstéallning som utbildare byggt en relation med kollegorna i Italien vilket hjalpte till i
anpassningen till den nya kulturen. Trots detta papekar Linus hur det blir en helt annan
upplevelse av att flytta till Italien med familjen an vad han hade vantat sig. Efter tva ar i
Italien &r han fortfarande osaker pa om han lyckats hantera kulturkrocken och kommit in
landets kultur. Aven Stefan som i forhallande till bade Linus och Roger varit utlandsplacerad
en kortare period upplever att det trots en relation till lokalanstallda kollegor finns en barriér
som &r svargenomtranglig. Spraket uppfattas av Stefan som avgoérande i denna aspekt pa
samma vis som Eschbach et al. (2001) diskuterar nér det galler interaktion med lokalanstallda
och nar Primecz et al. framhéver vikten av interaktion mellan individ och kultur som ett

verktyg for en lyckad anpassning (Primecz et al. 2011: 2-3).

| bade Linus och Stefans fall anvands kannedom om platsen och kollegorna som en brygga for
att minska pafrestningen och de negativa effekterna av kulturkrocken. Pa samma é@mne menar
Gabriel fortsatt att d&ven om interkulturell anpassning ar bra i det stora hela, ar det ingen som
vare sig vill eller véntar sig att expatriaten helt ska anamma den nya kulturen. Kulturella
sardrag ar saledes inte enbart ett hinder utan enligt Gabriel dven en tillgang. Detta ar
nagonting bade Dennis och Linus haller med om och det blir enligt dem extra tydligt i lander
som Japan och i Kina. Dar finns en betydligt starkare kollektivism och langsiktighet an i
vastvarlden med Sverige som exempel (se bilaga 5). Det kollektivistiska synséttet med

familjen och gruppen i centrum i kombination med ett langsiktigt tank praglar enligt Dennis
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och Gabriel dessa samhallen. Markus som HR chef beskriver dessa kulturer som extra svéra

att kommain i.

For att minska problem med kulturkrock ytterligare rekryterades samtliga intervjupersoner
utifran en grundexpertis med arbetsuppgifterna i fokus (jfr Eschbach et al. 2001.) Vél innan
pabdrjat utlandsuppdrag tas praktiska fragor som boende, skatte- och bankfragor samt
forberedande av spraktraning i samtliga empiriska fall upp, allt for att minimera
kulturkrockens negativa effekter. Detta stimmer 6verens med Eschbachs et al. forsta sex
punkter som gor en kultur métbar gallande generella praktiska delar med flytten (2001). Trots
att kulturell traning som n&mnts tidigare ar minst sagt bristande, forbereds de praktiska
fragetecken pa basta mojliga satt enligt samtliga intervjuade personer. Detta gors enligt
Markus for att i basta mojliga man forbereda expatriaten pa uppdraget samt indirekt minska

kulturkrocken pa plats Markus.

Samtliga informanter beskriver att processen vid utlandsplacerande var kort och att det inte
fanns sarskilt mycket tid for traning och anpassning innan uppdraget, utan att man som
expatriat kastades in i den nya situationen och forvantas l6sa den pa béasta sétt. Graden av
kulturkrocken ses av samtliga intervjuobjekt i detta fall som varierande da den hanteras
individuellt. Med detta sagt kompliceras situationen nér familjemedlemmar foljer med till
utlandet. Roger menar att kulturkrocken riskerar att bli stérre for den medféljande partnern an
for expatriaten, da partnern, utifran hans erfarenhet, i storre utstrackning soker sig till
expatriatgemenskaper vilket hdAmmar anpassningen till det nya landet (Roger 2013-05-14).
Detta relaterar till punkt fyra och fem av Dereskys sju vanligaste orsaker till misslyckade
expatriatuppdrag (Deresky 2007: 348-349).

4.5.2 Ekonomiskt stéd och partnerstod

Partnerstodet gallande sysselsattning visar pa de storsta skillnaderna mellan
intervjupersonernas berattelser och kan te sig olika beroende pa vad foretag anser rimligt att

bidra med till uppdraget.
Studien visar pa att de tre valda foretagen representerar tre olika installningar till expatriaters

medféljande partners. Forutom kostnader relaterade till praktiska fragor sasom till exempel

bostadssokande och skattefragor erbjuder Foretag A ett partnerstod for medfoljande partner
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och barn for att underlatta anpassningen till det nya vérdlandet. Aven hjalp med
arbetssokande erbjuds partnern. Fér bade Stefans och Gabriels partners erbjods arbete pa
samma kontor da dessa redan arbetade for foretaget. Da dessa ar undantagsfall bor foretagets
riktlinjer for expatriatuppdrag beaktas dar foretaget bidrar med ekonomiskt stod for partner att
anlita rekryteringsbolag pa plats, hjélp att skapa CV eller bli medlem i ndgon forening. Som
del av generella riktlinjer erbjuder féretag vanligtvis dven sprakutbildning for samtliga
familjemedlemmar samt bekostar utbildning fér medfdljande barn (Foretag A Policy 2013).
Foretag A ar ett av de foretag som framstélls erkanna partnerns samt barnens betydelse for
uppdragets utgang, vilket Markus uttrycker: ”Funkar det inte déir sd funkar det inte alls”
(Markus 2013-05-02).

Linus erholl fran Foretag C radgivning av revisorer, radgivning for pensionsstod samt andra
ekonomiska aspekter. Aven hans fru inkluderades i detta da flytten enligt honom paverkade
hela familjen. Linus fru har under deras tid i Italien varit hemmafru. Detta var ett val familjen
gjorde da kontraktet erbjod sadana ekonomiska maéjligheter, dar endast en partner arbetade.
For att underlatta kulturkrocken och 6ka den interkulturella medvetenheten hos bada parterna

under ett utlandsuppdrag kan tva arbetande partners vara en vag att ga.

Roger presenterar istéllet ett scenario dar han infor utlandsuppdraget i kontraktet godkande ett
forsorjningsansvar av familjen. Detta upprattades da hans partner inte erholl arbetstillstand i
Nederlanderna vilket ledde till att hon blev hemmafru ofrivilligt. Roger forklarar att den
nederlandska staten gor det ekonomiskt ogynnsamt for bada parterna att arbeta under
expatriatuppdrag med hogre skattesatser och dyra dagisplatser. | dvrigt erbjod foretaget hjalp
att soka bostad, en personlig bankman samt stod i andra pratiska fragor genom foretaget.
Kopplat till dessa praktiska fragor menar Dennis att en tydlighet och ett val utformat kontrakt
med bade sjukvard och forsakring inkluderat, underlattar for expatriaten val pa plats i det nya
landet. En n6jd expatriat i detta hanseende eliminerar risken for misslyckande som brist pa
kompensation och finansiellt stod kan orsaka (jfr Deresky (2007: 348-349).

Detta var det &mne som visade pa storst spridning bland respondenternas svar vilket gor
resultatet mindre generaliserbart (jfr Denk 2002: 19). Detta kan tyda pa att férutsattningarna
for vilket ekonomiskt stdd som erbjuds expatriater styrs av respektive foretags uppfattning om

expatriaters behov.
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Fokus pa ovan namnda praktiska fragor samt en rekrytering baserad pa kunskap och expertis
anpassad for yrkesrollen eliminerar tva av de tre delarna av interkulturell anpassning
(Eschbach et al. 2001). Detta erbjuder fullt fokus pa den tredje och, enligt Primecz et al.
viktigaste delen av interkulturell anpassning: relationsbyggande och anpassning i
kommunikationen med lokalanstallda (Primecz et al. 2011: 2-3). Roger menar att
interkulturell erfarenhet och lyhordhet skapar interkulturell medvetenhet. Detta gar helt i linje
med Eschbach et al. som framhaller relationsbyggande formaga och kulturell forstaelse som

nycklar till lyckosam kulturell anpassning (jfr Eschbach et al. 2001).

4 5.3 Kontakt med huvudkontoret

Stefan som ar utsand pa ett relativt kort uppdrag erhaller regelbunden kontakt med
huvudkontoret i Lund for avstamning pa veckobasis och gor aven mer eller mindre frekventa
hembesok. Hembesoken planerades ursprungligen dga rum varannan manad men pa grund av
hog arbetsbelastning samt ett stort antal tjansteresor blir det mer sallan. Da bade Linus och
Roger placerades pa internationellt utlandsuppdrag istallet for expatriatuppdrag, ser inte dessa
kontakter likadana ut. Roger var anstalld i Nederlanderna med sin chef pa samma ort utan
kontakt med huvudkontoret i Sverige. | Linus fall befinner sig daremot fortfarande en del av
organisationen i Lund vilket kraver regelounden kontakt pa veckobasis, med hembesok varje

méanad.

Med vaxande avstand till intervjupersonerna i Kina och Japan blir kontakten genom
hembesok av forklarliga skal mer ovanlig for Gabriel och Dennis. Det finns dock fran
foretagens sida en stark medvetenhet kring kopplingen mellan lyckosamma utlandsuppdrag
och regelbunden kontakt med hemkontoret (jfr Deresky 2007: 348-349). Gabriels fall skiljer
sig fran de andra da han sitter som ansvarig i uppstartningsfasen av ett forsknings- och
utvecklingscenter i Shanghai. Han har & ena sidan regelbunden kontakt med det svenska
huvudkontoret for avstamningar men tar a andra sidan ett medvetet avstand fran liknande
funktioner pa hemmaplan da han bygger upp det kinesiska kontoret fran grunden och inte vill
styras av dokument anpassade for en betydligt stérre och annorlunda verksamhet. Ytterligare
en aspekt i detta val ar att foretagskulturen i symbios med influenser fran lokalanstallda samt
en nationell kultur ska forma dessa nya styrdokument och manualer (Gabriel 2013-05-20).
Ingen av intervjupersonerna presenterar nagra konkreta problem gallande kontakterna med

respektive huvudkontor vilket kan tolkas som ett bra betyg till foretagen. Detta med anledning
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av att med regelbunden kontakt undviks risker till misslyckande orsakade av framlingskap till
huvudkontor eller brist pa support fran huvudkontoret (jfr Deresky 2007: 348-349).

4.6 Kulturkrockskurvan (U-Kurvan)

En konsensus finns bland uppsatsens intervjupersoner dar man som expatriat upplever en
forandrad installning till den nya kulturen under tidens gang (jfr Deresky 2007; Gautam &
Vishwakarma 2012). Bade Linus och Roger har ként hur den initiala lyckan efter nagra
manader ersatts av en djupare upplevd kulturkrock som leder till visst missnoje hos bade
expatriat och partner. Linus markte detta framst hos sin partner som upplevde problem med
att anpassa sig till en ny vardag i en ny kultur. For Roger handlade detta om att
arbetsuppgifterna i Nederlanderna kravde ett annorlunda tillvagagangssatt jamfort med i
Sverige, medan for hans partner handlande missndjet snarare om problem med att anpassa det
sociala livet efter den nya kulturen. Problemet grundade sig framst i att varje individ bar pa en
referensram formad av den egna kulturen (Roger 2013-05-14). Nér denna referensram jamfors

mot den nya kulturen riskerar avvikelser att skapa missndje enligt Dennis, Linus samt Roger.

Detta sammanfaller val med u-kurvans andra fas da ett sadant tankesatt kan framhava de
kulturella skillnaderna pa ett 6vervagande negativt satt vilket kan generera irritation och darav
forsvara anpassning for saval expatriaten som for dess familjemedlemmar (jfr Deresky 2007;
Gautam & Vishwakarma 2012). Roger ar den enda av de intervjuade informanterna till denna
uppsats som beskriver att han upplevt sadana tankebanor. Han valde dock att fortsétta
uppdraget men kanner till flera som avbrutit expatriatuppdrag, vilket enligt Deresky i flera fall
sker pa grund av svarigheter att 6verkomma problematiken i u-kurvans andra fas (Deresky
2007).

Samtliga expatriater bekréftar att tidsaspekten av expatriatuppdraget utévar stor roll for
anpassningen till den nya kulturen. Ar expatriater pa kortare uppdrag tenderar de medvetet
eller omedvetet att distansera sig fran véardlandets kultur enligt Stefan. Stannar de daremot en
langre period, via ett Oppet eller tidsbestamt kontrakt, framtrader behovet av spraklig

anpassning tydligare.
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Bade Linus och Roger menar att den kurva Gautam och Vishwakarma (2012) presenterar kan
ses pa olika satt. Det fyra faserna stammer enligt Roger helt in pa hur upplevelsen ser ut pa
plats i ett nytt land och han kunde félja familjen fas for fas samt sina egna kanslosvéangningar.
Déremot menar bade han och Linus att denna u-kurva istéllet for en isolerad foreteelse kan ses
i form av aterkommande cykler dar toppar och dalar sker i vagor under ett langre

expatriatuppdrag.

4.7 Expatriatsamhallen- ett satt att natverka eller isolera sig?

Att expatriater runt om i varlden umgas i gemenskaper byggda runt méanniskor i samma
situation &r ingen hemlighet. Markus beréttar om Gabriel som med sin familj i januari 2013
startade ett uppdrag i Shanghai pa minst 18 manader dér det enligt honom &r vanligt att umgas
med andra svenskar och internationella expatriater pa grund av skillnader i kultur: ”Man
umgas ju inte s& mycket med lokalbefolkningen, i alla fall inte i den typen av lander for
kulturskillnaden &r ju gigantisk s& man har svart att forsta varandra &ven om man pratar
samma sprak” (Markus 2013- 05-02). Linus instdmmer i resonemanget att expatriater
tenderar att umgas med andra i samma situation, att hans fru skapade socialt natverk genom
exempelvis spraklektioner dar andra expatriatfruar fanns med. Han menar till och med att de
sociala kontakter som skapas under expatriatuppdrag som hans, nastan uteslutande genereras
genom expatriatsamhallet. Skolan som hans barn studerar pa ar en internationell skola dar
aven andra expatriatfamiljer har valt att utbilda sina barn. Dérav skapas &ven ett natverk
mellan expatriater den végen. Dessa natverk genererar enligt Linus snabbt relationer med
starka band eftersom att expatriaterna samt deras familjer befinner sig i samma situation.
Linus papekar aven hur omradet dar han arbetar bestar av ett flertal internationella industrier,
vilket resulterat i att ett antal expatriater har bosatt sig dar.

Linus umgas sjalv mycket i expatriatkretsar, men ser det samtidigt som en vanligt
forekommande orsak till varfor vissa expatriater inte trivs pa plats. Linus menar att det
handlar om skiljande tankesétt, de expatriater som jamfor sin egen kultur med vardlandets far
svarare att anpassa sig da det &r enklare att se saker i vardlandet som samre an i hemlandet.
Han menar att sadana tankesatt aldrig resulterar i nagonting positivt utan expatriater bor
snarare anpassa sig efter: ... den kontexten man hamnar och respektera landet som det dr

och se charmen med det” (Linus 2013-05-07). Detta understryks dven av Roger som
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diskuterar hur expatriatgemenskaper aterkommande framhaller de negativa aspekterna inom
vardlandets kultur. Enligt honom har expatriater i flera fall ett val att antingen “ga med
strommen” (Roger 2013-05-14), det vill sdga umgas med likasinnade expatriater, eller umgas
med exempelvis lokalbefolkningen. Stefan betonar hur ytterligare svarigheter kan utvecklas i
de fall dar expatriater tror att deras kulturella beteende inte behéver genomga nagon form av
forandring eftersom de forvantar sig att den nya kulturen ter sig pa liknande satt som hemma.
For att vara lyckosam som expatriat kravs enligt Roger en person som kan leva med bade
forandring och ett visst matt av osakerhet, annars riskerar oférmagan att anpassa sig till den
lokala kulturen leda till forsvarat eller avbrutet uppdrag (jfr Deresky 2007: 348-349).
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5 Slutsatser, diskussion samt framtida forskning

5.1 En historia av motsagelser

Det har genomgaende under denna studie visat sig att behovet av traning ar svart att ta till sig
innan den utlandsplacerade &r pa plats i vardlandet. Har patraffades en av de storsta
skillnaderna mellan teori och praktik, da samtliga intervjupersoner, expatriater som HR
representanter, menade att grundstommen i de kulturella skillnaderna inte gar att ta till sig
forran val pa plats i det nya landet. Darfor sker den interkulturella traning som av teorin
efterfragas innan avresa, ofta forst pa plats i de fall dar expatriaten efterfragar det. Detta
genomfors da i flera fall av omlokaliseringsforetag vilka enligt uppsatsens informanter
besitter mer specificerad kunskap om platsen &n foretagen. Interkulturell traning kan utifran
uppsatsens intervjupersoner aven ske innan avfard i form av tillgang till bocker om kulturen
och landet. | de fall som presenterats i uppsatsen har detta inte genomforts pa grund av brist
pa tid och intresse fran expatriatens sida. Att lara sig den harda vagen anses av samtliga
intervjuobjekt som det sétt expatriatuppdrag sker i dagens globaliserade varld. Da
expatriatuppdrag aldrig redogors som uppdrag utan svarigheter pa plats, gar det inte enligt

samtliga intervjupersoner att forebereda sig pa vad som komma skall.

Da de storsta utmaningarna som presenterats av vara intervjupersoner kan kopplas till
kulturella skillnader och interkulturell kommunikation understryks vikten av
relationsbyggande samt kulturell forstaelse. Detta galler oavsett vilken kultur man som
expatriat befinner sig i samt vilken kultur som formar individens referensramar.

Svarigheter beskrivs dven existera angaende att initialt skapa sociala kontakter under
utlandsuppdraget. Till viss del anses de starka expatriatsamhallena jorden runt, med
internationella och svenska foreningar dér expatriater kan ventilera kulturkrockars effekter,
enligt uppgift vara ansenligt enkla att komma in i. Gemenskapen genererar natverk och
internationella kontakter men isolerar &ven expatriaten och h&mmar enligt expatriaterna sjélva
den interkulturella utvecklingskurvan. Av denna anledning har majoriteten av vara kontakter
enligt dem sjélva tagit avstand fran expatriatsamhéllen. Vissa gjorde detta valet av skélet att
de sokte intrade i den lokala kulturen genom kontakt med lokalbefolkning. Andra levde i en
familjesituation dér behovet for expatriatkontakter var mycket litet. En tredje anledning till
avstandstagandet som uppkommit ar tidigare expatriaterfarenhet samt tidigare koppling till

platsen for expatriatuppdraget. En tidigare koppling till platsen tenderar enligt vara
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intervjuobjekt skapa en sjalvsakerhet hos expatriaten som kan gynna bade det sociala och det
arbetsrelaterade livet. Tidigare expatriaterfarenheter och tidigare upplevda kulturkrockar,
anser vara intervjupersoner i enighet, ge en béttre forstaelse for nya kulturer generellt vilket
pa samma vis som en koppling till platsen, skapar en trygghetskénsla for expatriaten samt

eventuella medféljande.

| analysen av insamlad data fran foretagen med kommunikation och relationsbyggande i
fokus, har ratt personlighetsdrag snarare an ratt tréning eller specifik yrkeskompetens visat sig
viktig da flera informanter har framhavt installning som en betydande faktor for uppdragets
utgang. Enligt informanterna utvar interkulturell traning en mindre roll i jamforelse med
personlighetsdrag da faktorer sasom Gppenhet, tankesatt samt vilja att forandra sig anses
sarskilt betydande for hur val expatriaten anpassar sig efter den nya kulturen. Betoning har
lagts pa viljan att lara sig spraket da detta framjar en direkt kommunikation vilket kan
mojliggora att vissa kulturella barridrer bryts ned. Ratt méanniskor &r darmed av yttersta vikt
for foretagens majlighet att lyckas. Dock kravs ytterligare forstaelse for den outtalade
kommunikationen dér kulturers skiljande mentalitet har redogjorts generera flera utmaningar
och kulturkrockar enligt uppsatsens informanter. Exempelvis namns kommunikation med de
lokala kunderna samt att leda lokalanstallda som svara utmaningar for intervjuade expatriater.
En forstaelse samt ett nara samarbete med lokalbefolkningen blir darfor betydande for en

expatriat, faktorer som enbart interkulturell traning omajligt kan generera.

En tydlig diskussion som framkommit under datainsamlingens gang ar huruvida expatriaten
forvantas anpassa sig eller bevara sin nationella kultur och vérderingar. Att teorin forvantar
sig en anpassning av personernas beteende i internationell kommunikation kan stéllas i
relation till de motségande svaren vi erhallit fran flera av vara intervjupersoner. Tre
informanter har framhavt hur ingen pa lokal niva forvéntar sig att de ska &ndra sitt beteende
och soka en total anpassning till det nya landets kultur. Tvartom menar de att det hade
uppfattas som ytterst underligt om de 6vergav sina egna varderingar och sin nationella kultur.
De menar vidare att sta fast vid sin nationella kultur medfor ansenliga fordelar. Kulturella
snedsteg kan med detta till viss del urséktas samt att en vésterlanning med vasterlandsk
ledarstil i en fraimmande kultur som till exempel Japan eller Kina erhaller en annan auktoritet
och acceptans. Darav har expatriaters kulturella arv betonats vara en stor tillgang i flera lander
trots dess olikheter. Det har &ven framkommit hur expatriatens egna kultur alltid kommer

finnas med som referensram. FOr att applicera ett svenskt uttryck ser vi hur relationen mellan
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den egna kulturen och anpassning eventuellt borde generera en lagom anpassad expatriat.
Denna bedémning ar dock en balansgang som expatriaten ensam maste utfora vilken stéller

hoga krav pa att expatriatens interkulturella kunskap ér tillracklig.

Vissa kulturkrockar angaende kulturellt korrekt beteende for vardlandet ar mojliga att undvika
genom forberedande interkulturell traning medan andra mer formella regler och lagar, som de
gallande anstallning i respektive vardland, inte gar att bortse fran. Dessa aspekter gar att
inskaffa information om i forvag men hanteras av expatriaten forst pa plats. Hur mycket
expatriaten erhaller i stod under hantering av sadana aspekter har framkommit skilja mellan
foretag dar foretagets erfarenhet av expatriatutsandningar har stor betydelse for vilket stod
som ges. Dock kan en generell slutsats dras Over att praktiska angeldgenheter till storsta del
stods av foretagen eller omlokaliseringsforetag medan évriga aspekter hanteras pa eget
initiativ av expatriaten. Expatriater och foretag understryker bada tydlighet och att allt
praktiskt bor vara klart for att i basta man forebygga potentiella, vad vissa dven anser
oundvikliga, problem som kan dyka upp pa plats i vardlandet. Med familj kompliceras
situationen ytterligare da fler aspekter i vardagen maste anpassas efter samtliga
familjemedlemmar. Dock hanterar foretagen i var mening detta val med tydliga regelverk och

riktlinjer i en majoritet av vara expatriaters fall.

Nar det galler forberedande preliminéra besok i vardlandet fastslar teorin att den bor ske innan
beslut om accepterande eller avvisande, dock sker den ofta i praktiken efter att expatriaten
redan har accepterat utlandsuppdraget. Mojligtvis kan detta skilja mellan stora och mindre
internationella foretag da exempelvis expatriatverksamhet pa Foretag A sker i en ansenligt
mindre skala &n exempelvis Foretag B. Det kan i denna aspekt diskuteras huruvida
preliminéra besok uppfattas som betydande i skiljande grader av foretagen och nyttjas endast i
de fall dar foretaget anser att de kravs. Ingen standard framhdvs galla fér samtliga uppdrag
vilket ytterligare demonstrerar hur féretagen slutligen besitter beslutskraft att sjalva forma
utbudet i den forberedande traningen. Preliminara besok har exempelvis beskrivits saknas da
expatriaten redan innehar erfarenhet av platsen for uppdraget genom tidigare tjansteresor

vilket visserligen behandlas i relaterad forskning men inte i redovisade foretags policys.

Relaterad forskning har i flera fall pavisats bristfallig och aningen missvisande angaende
betydelsen av forberedande traning da teorier foresprakar tillvagagangssatt som ur ett
praktiskt perspektiv anses foraldrade. Teorin bortser fran det faktum att forberedelser infor
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uppdrag sker pa kort basis da beslut tas i allt hogre takt. Teorier fran 1950-1990 ges &n idag
stor vikt i forskningen men den globala marknaden skiljer sig ansenligt at idag i jamforelse
med forr. En markant skillnad &r att vastvarlden erhaller starkare konkurrens fran
framatvéaxande marknader i 6st sasom Kina och Indien. Detta innebér att fler utlandsuppdrag
tar plats i denna region vilket forskning till viss del beror i form av studier om kulturella
skillnader mellan Ost och vast. Att internationell anpassning, som redogjordes inledningsvis i
uppsatsen har erhallit storst fokus i den vastlandska forskningslitteraturen under aren 2000 till
2012 foljt av traningsaspekten kan dessutom diskuteras vara en effekt av utvecklingen i ost.
Da det dven redovisats att expatriatuppdragen okat i antal med sexton procent mellan aren
2006 till 2011 kan detta innebéra att fler expatriater sands till regioner i 0st vilket medfor
kraftiga kulturskillnader och darav oka risken for kulturkrock. Pa sa vis finns en viss skillnad i
forskningen angaende kulturell anpassning. Dock kan traningsaspekten fortfarande vara i
behov av modifiering da kraftiga skillnader existerar gentemot hur traningen genomfors i
praktiken. Med andra ord bor den nya varldsbilden mojligtvis forma litteraturen till en hogre
grad i fler aspekter an endast anpassningsrelaterade fragor.

5.2 Framtida forskning

Uppsatsen har genererat ett antal fragestallningar vilka kan vara av intresse att undersoka for
framtida forskning. Informationen som framkommit under studien angaende att ett stort antal
expatriater lamnar sina foretag vid avslutat uppdrag bor enligt oss erhalla uppméarksamhet. Da
denna del tillrdknas steget som foljer efter anpassning i expatriatuppdrag skulle en vidare
undersokning av denna uppsats karaktar generera ytterligare forstaelse for utlandsuppdraget
som helhet. Effekter av traning, kulturkrock och personlighetsutveckling kan pa sa vis
studeras pa en djupare niva. Sarskilt intresse bor riktas mot foretagets perspektiv angaende
huruvida bortfallet av expatriater vid hemvandandet anses vara problematiskt eller en

accepterad verklighet.

En vidare studie kring statusskillnader kopplat till expatriatsamhallets natverk skulle vara
anvandbar inom kulturforskningen. Da majoriteten av denna uppsats expatriater tagit avstand
fran expatriatsamhallen runt om i varlden av olika skal, skulle orsakerna till detta vara
intressanta att studera. Bilden av att endast skapa sociala kontakter genom expatriatsamhallen
genererar lagre status bor stallas i relation till anpassningsfragan och behovet att socialisera

med lokalbefolkningen. Dels &r det inte studerat huruvida expatriatens val och beteende
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replikeras av expatriatens externa bild. Eventuellt kan en exotifiering vara orsaken till detta
avstandstagande. En djupgaende studie med fokus pa status och identitetsaspekter hade darav

varit av intresse.

Slutligen bor en komparativ studie goras dér svenska foretag och expatriaters kulturella
uppfattning stalls i relation till andra nationaliteters. Da denna studie behandlar svenska
expatriaters upplevda behov inom traning samt anpassningsfragor bor liknande studie
behandla expatriater av skiljande nationaliteter. Detta kan pavisa huruvida nationell kultur

utovar inflytande dver utlandsuppdragets utformning.
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Bilaga 1 - Mendenhall, Dunbar och Oddous CCT model
Cross-cultural training approach (Mendenhall, Dunbar & Oddou 1987 se Chew

2004).

LENGTH OF TRAIMNIMNG

1=2MONTHS

CROSS-CULTURAL TRAINING APPROACH

HIGsH

Immersion Approach

Assessment centre

Field experience
Simulations

Sensitivity training
Extensive language training

Affective Approach

Cultural assimilator training

1-4WEEKS

LEVEL OF
RIGOUR

Language training
Faole playing
Critical incidents

= 1T WEEK

LI

Case studies
Stress reduction training
Moderate language training

Information Giving Approach

Area briefings

Films/Books

Lser of interpreters

“Surdival level language training

DEGREE OF INTEGRATIOMN

L oy

Moderate High

Length of Stay 1 month or less

2 — 12 months 1 -3 years




Bilaga 2 - Intervjuguide foretags HR representant

Inledning

Borjar intervjun med att presentera oss sjalva, vad vi studerar samt beskriver syftet med var
uppsats. Informerar informanten att hen nar som under intervjuns gang kan éndra, dementera
eller tillagga sina svar. Ytterligare har informanten rétt att ta tillbaka eller kréva att vissa svar
inte anvands till uppsatsen. Slutligen kan informanten nar som avbryta oss med fragor eller

synpunkter pa intervjuns upplagg.

- Onskar du vara anonym?

- Far uppsatsen anvéanda ditt namn/féretagsnamn? Arbetstitel?

Generella fragor
- Hur l&nge har du arbetat for foretaget?
- Vad &r din nuvarande position/arbetstitel?
- Har du tidigare erfarenhet av internationella uppdrag, om ja vilka typer av uppdrag har

du haft? (expatriatuppdrag?)

Tréaningsrelaterade fragor

- Genomfors nagon form av traning innan uppdragen?

- Hur Iang &r denna och vad innehaller den?

- Hur genomfors traningen? (rollspel, olika case, workshops, foreldsningar)

- Far expatriater resa till uppdragslandet innan? Nér i sa fall? (T ex innan traningsfasen
eller som en del av traningsfasen)

- Vad fokuserar traningen pa mest? (landets kultur, arbetsrelaterade uppgifter,
spraktraning etc)

- Erbjuds nagon form av spraktraning innan uppdragen eller pa plats? Vilken intensitet?

- Vilka kunskaper ska traningen ge expatriaten? (malen med traningen)

- Skraddarsys traningen efter sarskilda kriterier? (land, kultur, sprak, expatriatens
tidigare erfarenheter etc)

- Blir exempelvis tréningen langre om landets kultur har storre skillnader gentemot
expatriatens nationalitet?

- Inkluderas &ven expatriatens familj i traningen? Far de samma traning som expatriaten

eller anpassas den ytterligare?



Erbjuds interkulturell traning innan eller pa plats? Vilken anser du vara viktigast?
Behovs bada?

Finns det nagonting som enligt dig inte ar mojligt att lara ut som anda ar viktigt for
uppdraget?

Ur ditt eget perspektiv, finns det nagonting som du anser traningsprogrammet saknar,
bor forbattras eller rent av fokuseras for mycket pa?

Har traningens utformning pa nagot satt forandrats under den tid du har arbetat inom

omradet? Vad har lett till dessa férandringar?

Anpassningsrelaterade fragor

Erbjuder ditt féretag nagon form av mentorsprogram vid ankomst i det nya landet?
Hur lange ar detta mentorsprogram aktivt?

Under uppdragets gang har hemkontoret regelbunden kontakt med expatriaten? Vilken
typ av information utbyts?

Finns nagon form av coachning for att utveckla expatriatens kompetens?

Har ni sérskilda riktlinjer for hur coachningen ska ga till?

Erbjuds nagon form av stdd till expatriaten och dess familj under uppdragets gang?
Finns det ndgonting som foretaget arbetar med att forbattra i form av stod under
uppdragets gang?

Vad anser du &r de storsta utmaningarna med hantering av expatriatuppdrag?

(Pa vilket satt har det hjalpt dig som chef att du sjélv varit expatriat?) om personen har

varit expatriat.



Bilaga 3 - Intervjuguide Expatriat

Inledning

Borjar intervjun med att presentera oss sjélva, vad vi studerar samt beskriver syftet med var

uppsats. Informerar informanten att hen nar som under intervjuns gang kan &ndra, dementera

eller tilldgga sina svar. Ytterligare har informanten ratt att ta tillbaka eller kréva att vissa svar

inte anvands till uppsatsen. Slutligen kan informanten nar som avbryta oss med fragor eller

synpunkter pa intervjuns upplagg.

Onskar du vara anonym?

Far uppsatsen anvanda ditt namn/foretagsnamn? Arbetstitel?

Generella fragor

Hur lange har du arbetat for foretaget?

Vad ar din nuvarande position/arbetstitel?

Har du tidigare erfarenhet av internationella uppdrag, om ja vilka typer av uppdrag har
du haft?

Hur lange har du arbetat som expatriat? (antal ar)

Tréaningsrelaterade fragor

Genomfordes nagon form av traning innan uppdraget?

Hur lang var denna och vad inneh6ll den?

Hur genomfordes traningen? (rollspel, olika case, workshops, forelasningar)

Fick du resa till uppdragslandet innan? Nér i sa fall? (T ex innan traningsfasen eller
som en del av traningsfasen)

Vad fokuserade traningen mest pa? (landets kultur, arbetsrelaterade uppgifter,
spraktraning etc)

Fick du nagon form av spraktraning innan uppdraget eller pa plats? Vilken intensitet?
Enligt din erfarenhet verkar tréningen vara anpassad efter sarskilda kriterier? (land,
kultur, sprak, expatriatens tidigare erfarenheter etc)

Finns det nagonting som enligt dig inte ar mojligt att lara ut?

Inkluderades &ven din familj i trdningen? Erholl de samma traning som dig eller

anpassades den ytterligare?



Fick du interkulturell traning innan eller pa plats? Vilken var viktigast for dig?
Behovdes bada?
Ur ditt eget perspektiv, finns det ndagonting som du anser traningsprogrammet saknar,

bor forbattras eller rent av fokuserades for mycket pa?

Anpassningsrelaterade fragor

Erbjuder ditt foretag nagon form av mentorsprogram vid ankomst i det nya landet?
Hur lange ar detta mentorsprogram aktivt?

Under uppdragets gang hade du regelbunden kontakt med hemkontoret i Sverige?
Vilken typ av information utbyttes?

Fanns nagon form av coachning for att utveckla din kompetens?

Upplevde du nagon form av kulturkrock?

Hur lang tid tog det innan du kéande att du lyckats anpassa dig till det nya landet?
Erbjods nagon form av stod till dig och din familj under uppdragets gang?

Finns det ndgonting som du anser att foretaget kunde forbattrat i form av stod under
uppdragets gang?

Kanner du dig n6jd med din insats? Pa vilket satt?

Vad anser du var din storsta utmaning med uppdraget?



Bilaga 4 - Intervjuforfragan

Hej,

Vi ar tva snart utexaminerade studenter fran Campus Helsingborg, Lunds universitet som just
nu skriver var kandidatuppsats om svenska expatriater. Syftet med uppsatsen ar att jamfora
teoretiska antaganden kring hur expatriatuppdrag bor utformas med expatriaters egna
upplevda behov. Detta tankte vi undersoka genom att studera fenomenet i relation till tidigare

relaterad forskning samtidigt som ett lednings- respektive medarbetarperspektiv appliceras.

Vi ar mycket intresserade av att se hur ert foretag arbetar for att utbilda och stddja anstallda
infor och under utlandsuppdrag samt dessutom hora fran hemvénda expatriater om deras
erfarenheter. Darfor undrar vi om du skulle vara intresserad av en intervju under kommande
veckor eller om du mojligtvis vet nagon annan inom HR som du anser béttre lampad att svara
pa fragor inom detta omrade. Da vi just nu befinner oss i initieringsfasen i processen att skriva
kandidatuppsats skulle intervjuerna forst ta plats fran vecka 16 och framat. Vi aterkommer
aven med mer konkret information angaende intervjufragor, dock vill vi forst hora om det
finns maojlighet till nagon form av intervju. Du far mer an garna kontakta oss nar som via bade

mail och telefon om det &r nagonting du undrar 6ver.
Mycket tacksamma for svar.

Basta halsningar

Lisa Carlsson och Robert Petersson

Service Management programmet



Bilaga 5 - Jamforelse nationella kulturer

a) Sverige och Nederlanderna
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