SAMHALLSVETENSKAPLIGA FAKULTETEN

”Det var bara en drom”

Upplevelserna och konsekvenserna av repatriation

Examensarbete for kandidatexamen i personalvetenskap 15 hp,

Sandra HOgberg

Erica Lindroth
Handledare: Elena Raviola
Juni, 2012



Abstract

Examensarbete, kandidat: 15 hp

Ar: Varterminen 2012
Handledare: Elena Raviola
Examinator: Petra Adolfsson

Syftet med uppsatsen &r att undersdka repatriaters upplevelser av repatriationsprocessen.
Fokus ligger pa arbetsrelaterade aspekter i syfte att utvidga forstaelsen for hur repatriaters
upplevda relation till organisationen paverkar tankar om uppséagning bland repatriater. Teorin
ar uppdelad i fyra avsnitt. Repatriatens uppfattning om hemkomsten samt arbetsvillkoren efter
hemkomsten. Som efterfoljs av repatriaterna i hemorganisationen for slutligen redogoéras for
vad den normativa teorin har for goda rad till foretag. Studien genomfordes med kvalitativ
metod och ett abduktivt synsétt. Det utfordes sju semistrukturerade intervjuer med repatriater.

Studien kommer utmynna i hypoteser som redovisas i diskussionen.

Empirin visar pa att respondenterna inte ar néjda med repatriationsprocessen, vilket till viss
del beror pa att organisationen ej tar tillvara pa deras nyinférskaffade kunskaper. Det var
nagra av respondenterna som var mer ndjda med repatriationsprocessen, dels pa grund av att
organisationen hade ett mal med deras utlandsvistelse. Vissa av repatriaternas relationer med
organisationen hade forsamrats da de kande att organisationen hade hanterat deras hemkomst
daligt. Studien har aven visat pa att repatriation bor ses som en process som ar unik for varje
individ. Den kan uppfattas som en process dar repatriaten hittar tillbaka till hemforetaget.
Men den bor inte ses begransad till att tillhtra arbetslivet. Darfor ags den inte heller av

arbetsgivaren utan av individen.

Nyckelord: Repatriationsprocess, repatriat, kunskaper, uppsagning, arbetsrelationer
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1. Inledning

| det har avsnittet presenteras problematiseringen av repatriation, varfor det valdes samt

relevansen for HR-arbete. Avsnittet kommer att utmynna i syfte och fragestallning.

1.1 Fran expatriation till repatriation i en global virld
Varlden blir allt mer global, vilket medfér att foretag och medarbetare ocksa blir det (Scholte

2005; Briscoe, D.R., Claus, L. & Schuler, R.S. 2009:166). Da mangden sociala kontakter runt
om i varlden okar gor det att foretagen kan behdva ha medarbetare stationerade i olika lander
(Scholte 2005). Med globaliseringen utdkas magjligheten till att arbeta utomlands. Individen
kan exempelvis ta tjanstledigt och arbeta for ett annat foretag utomlands. En annan mojlighet
ar att individen erbjuds att arbeta utomlands pa ett dotterbolag till foretaget dar individen
redan &r anstalld. Foretag skickar allt oftare medarbetare utomlands, vid langre
utlandsuppdrag kallas medarbetaren expatriat under utlandstjanstgoringen (Briscoe m.fl.
2009).

Det finns olika satt att bemanna ett multinationellt foretag pa. Briscoe m.fl. (2009) skriver om
valen mellan att skicka ut anstallda fran moderforetaget till dotterbolagen utomlands eller
anvanda lokala arbetare. Alternativt lata nagra medarbetare vara globala och resa runt fran
plats till plats (Briscoe m.fl. 2009:165). Fler och fler foretag ser en vinst i den globala
konkurrensen att stationera ut personal i andra lander, sérskilt chefer (Peters, Greer,
Youngblood 1998:110; Arman 2009). Vilket har medfort att internationellt HR-arbete innebar
arbete med en global arbetskraft (Briscoe m.fl. 2009:165). Som expatriat i utlandet utvecklar
medarbetaren nya kunskaper och okad inlarningsformaga. Vid hemkomsten kallas expatriaten
for repatriat. Foretagen kan genom en val genomford repatriationsprocess ta tillvara pa

repatriatens kunskaper.

Genom att regelbundet ha utlandsstationerade kan foretaget bygga upp ett kontinuerligt
kunskapsflode in i organisationen vilket ger strategiska fordelar pa den globala marknaden
(Furuya, Stevens, Bird, Oddou, Mendenhall 2009:201). Men foretaget kan inte ta del av
repatriatens kunskaper direkt utan det krdvs en repatriationsprocess. Den processen kan vara

mer traumatisk an expatriationen (Arman 2009).




Det finns dock problem med att anvénda expatriater. Exempelvis hoga kostnader for att
tillfredstallda personen och dennes familj, valet av fel person samt svarigheterna i att erbjuda
adekvat tréaning innan uppdraget. Allt for ofta misslyckas internationella uppdrag och problem
med att hantera, leda och styra expatriater uppstar (Briscoe m.fl. 2009:167). Da det kostar tva
till fem ganger mer att ha medarbetare utlandsstationerade &n nar de arbetar hemma é&r fragan
om fordelarna 6vervéger kostnaderna? For att det ska l6na sig ar det viktigt att repatriaterna
stannar kvar pa foretaget sa kunskapen som inforskaffats kommer till nytta samt att foretaget
inte far daligt rykte (Brewster, Dickmann, Sparrow 2008:176). Brewster m.fl. (2008) menar
att det dven spelar roll beroende pa hur medarbetaren presterar efter hemkomst ifall det var
I6nsamt med uppdraget. Just darfor ar det viktigt for foretag som arbetar med expatriater att
de vet hur de ska agera nar repatriaterna kommer hem, sa att de blir tillfredsstallda och

stannar kvar pa foretaget (Brewster m.fl. 2008:176).

Repatriation is a weak link in returning the investment of global employee
development through international assignments. Failed repatriate adjustment can
affect organizations through undesired turnover, failed competency and
knowledge transfer and poor performance (Herman, Tetrick 2009:71).

1.2 Repatriation dr aktuellt for HR
Enligt Brewster m.fl. & HR en viktig resurs vid utlandsarbete. Dels for att de har kunskaper

om personalen och hur man kan anpassa kostnaderna till de olika forhallandena samt att HR
aven har kunskaper om hur man arbetar med medarbetarna sa att de trivs och mar bra pa
arbetet, oavsett vilket land de arbetar i (Brewster m.fl. 2008:6). HR har en kritisk roll i
repatriationsprocessen (Arman 2009). Dessutom ar det oftast HR-avdelningens ansvar att
ocksa inkludera sociokulturella aspekter eftersom de paverkar repatriatens arbetsprestation.

“...those who support repatriates require more than knowing that there is a need to help - they
need to know how to help as well” (Herman, Tetrick 2009:72). Internationalisering skapar
nya utmaningar och de utmaningar som relateras till HR-arbete anses viktiga. Expatriater och
repatriaters kontext forandras och darav forandras kraven pa HR (Santosh, Lecturer 2011:69,
72). Andra studier har tidigare haft en mer kvantitativ inriktning medan styrkan har ar att vi
ser méanniskan i sin kontext vilket beror dven det privata och kansloméssiga och inte bara det
arbetsrelaterade och harda fakta. Vi anser att det saknas forskning pa hur svenska repatriater

upplever hemkomsten da det nu ar mest fokus pa féretagen.



http://www.gu.eblib.com.ezproxy.ub.gu.se/patron/SearchResults.aspx?au=Brewster%2c+Chris
http://www.gu.eblib.com.ezproxy.ub.gu.se/patron/SearchResults.aspx?au=Brewster%2c+Chris
http://www.gu.eblib.com.ezproxy.ub.gu.se/patron/SearchResults.aspx?au=Dickmann%2c+Michael
http://www.gu.eblib.com.ezproxy.ub.gu.se/patron/SearchResults.aspx?au=Dickmann%2c+Michael
http://www.gu.eblib.com.ezproxy.ub.gu.se/patron/SearchResults.aspx?au=Dickmann%2c+Michael
http://www.gu.eblib.com.ezproxy.ub.gu.se/patron/SearchResults.aspx?au=Dickmann%2c+Michael
http://www.gu.eblib.com.ezproxy.ub.gu.se/patron/SearchResults.aspx?au=Sparrow%2c+Paul

1.3 Syfte och fragestadllningar
Syftet med uppsatsen &r att undersdka repatriaters upplevelser av repatriationsprocessen.

Fokus ligger pa arbetsrelaterade aspekter i syfte att utvidga forstaelsen for hur repatriaters

upplevda relation till organisationen paverkar tankar om uppsagning bland repatriater.

e Hur upplever repatriater hemkomsten kanslomassigt och arbetsrelaterat?
e Hur paverkas repatriationsprocessen av individens expatriationsmotiv?
e Hur paverkas repatriationsprocessen till foretaget av de arbetsvillkor som véantar

hemma?

Med repatriationsprocess menar vi den process individen gar igenom innan och vid sjélva
hemresan, men aven perioden efter hemkomsten samt tillbakagangen och relationen till
hemorganisationen. Arbetsvillkor innebar vilken tjanst och position repatriaterna far samt
vilket arbetsklimat som upplevs efter hemkomsten. Nar vi skriver expatriat sa syftar vi pa
medarbetaren som planerar utresa eller &r i utlandet. Nar vi refererar till repatriat syftar vi pa

medarbetaren som har gjort en expatriation och planerar, aker eller har atervant hem.

1.4 Avgrinsning
Arbetet kommer att avgransas till att behandla hur repatriater upplever sin hemkomst. Vi tar

hansyn till privata faktorer sa som kanslor och expatriationsmotiv om faktorerna har paverkat
deras arbetssituation efter hemkomsten eller pa annat satt ar arbetsrelaterade. Daremot
avgransas arbetet till att inte ta h&nsyn till familjesituationen eller de héndelser som rér andra
an repatriaten sjalv, &ven om de handelserna skulle ha kunnat paverka repatriationen. Vi har

aven valt att inte se pa de kulturella skillnaderna mellan hemlandet och vérdlandet.




2. Tidigare forskning och teoretisk diskussion

Brewster m.fl. (2008:175) samt Furuya m.fl. (2009:200) menar att det finns mycket forskning
om expatriation, alltsd sjalva utlandsvistelsen. Dock finns det inte lika mycket om
repatriation. Furuya m.fl. skriver att forskningen om repatriater mestadels har handlat om vad
repatriaten sjalv gor for att ateranpassa sig, repatriatens karriarvag samt huruvida repatriater
stannar kvar pa foretaget efter hemkomsten. Forst runt ar 2003 bdrjade man forska pa
repatriaternas kunskapsoverforing och darmed se till vilken roll utlandsuppdrag har for att
utbka kompetensen pa foretaget (Furuya m.fl. 2009:200). Anpassningen tillbaka under
repatriationsprocessen ar en kritisk punkt. Arman (2009) menar att nuvarande forskning har
en ram av tre huvudvariabler; fore, anpassningen samt resultatet. Pa de hér tittar man genom;
personliga karaktarsdrag, copingstrategier eller organisationsstrategier. Eftersom de flesta
repatriater pratar om missnoje nar de ser tilloaka pa sin repatriationsprocess har forskare
dessutom borjat tanka pa repatriation som en omvand kulturchock (Santosh, Lecturer
2011:69).

Den tidigare teorin och teoretiska diskussionen som féljer ligger till grund for forstaelsen av
repatriaternas situation. Forst kommer en bakgrundsforstaelse till arbetet samt definitioner av
anvanda begrepp. Eftersom tankar innan hemresan &r del av upplevelsens kontext under
repatriationen foregas redogorelsen dver repatriatens arbetsvillkor efter hemkomsten (2.3) av
individens forestallningar innan hemkomsten (2.2). Sedan kommer 2.4 mynna ut i varfor
repatriater sager upp sig, for att forstd kontexten tas forst kollegors reaktioner och
kunskapsoverforing upp. Darefter redogors vad teorin hade for normativ inriktning (2.5) och

slutligen en sammanfattning och vara kritiska reflektioner (2.6).

2.1 Bakgrundsforstaelse
Ett expatriatuppdrag ar en arbetsforflyttning som tar den anstéllde till en arbetsplats utanfor

det land dar den anstéllde & medborgare. Den sortens uppdrag &r langre an vanliga
internationella uppdrag och forutsétter att den anstallde flyttar hela sitt hushall (Peters m.fl.
1998:109). Expatriater ar de som forflyttas utomlands for att arbeta i exempelvis ett
dotterbolag eller annan typ av gemensamt risktagande och samarbete. Nar dessa atervander

hem kallas de istéllet “repatriater” (Briscoe m.fl. 2009:165). Repatriation betyder att aka




tillbaka hem fran att ha varit pa ett internationellt uppdrag och syftar pa
ateranpassningsprocessen (Peters m.fl. 1998:111). | det har arbetet &r orden

ateranpassningsprocess och repatriationsprocess samma sak.

Enligt Briscoe m.fl. finns det tva andamal till att ha expatriater, det ena &ndamalet &r
“larande” dér expatriaten arbetar med chefsutveckling, kunskapsoverforing eller socialisering
av lokala arbetare in 1 moderbolagets foretagskultur. Det andra dndamalet dr “uppdrag” som
handlar om att skicka ut chefer eller direktorer for att lansera nya produkter eller 16sa problem
i dotterbolag (Briscoe m.fl. 2009:166).

Briscoe m.fl. anser att man maste se skillnader pa olika expatriater (Briscoe m.fl. 2009:166).
Exempelvis “expatriat” som &r utomlands Gver ett ar. Antingen &r expatriaten ute pa kort tid
som dr 12-24 manader eller langtidsuppdrag vilket motsvarar 24-36 manader. Det finns dven
“reward and punishment assignee”, en anstilld som dr sen i sin karridrutveckling som
antingen ges en atravard post i utlandet for att arbeta upp sin pension da denne gar i pension
snart. Eller skickas till ett icke-atravart uppdrag innan deras karriarer tar slut vilket underlattar

for foretaget da de annars hade behovt avsluta deras anstallning (Briscoe m.fl. 2009:168-169).

Forskning visar pa att foretagen tenderar att valja expatriater efter hur arbetstekniskt duktiga
de &r och inte pa vad individen kan om multikulturellitet, kommunikation eller deras grad av
flexibilitet. Det finns inte sa mycket forskning pa hur viktiga andra “icke-tekniska” kunskaper
ar for ett lyckat uppdrag. Trots att inget tyder pa att arbetstekniska kunskaper vore béttre for
expatriater och repatriater &n mjuka fardigheter, finns det inte nagra bevis pa att man vore mer

lampliga an kvinnor (Peters m.fl. 1998:110).

Repatriationsprocessen ar for individen ofta svarare an expatriationen och tar vanligtvis 1-1,5
ar (Arman 2009; Peters m.fl. 1998:111). Sextio procent av dem som stannar kvar i
organisationen efter utlandsuppdraget Overvéger att byta arbete och upp till hélften av
repatriaterna byter arbete (Arman 2009). Forskningen visar att manga repatriater inte ar néjda
med ateranpassningen. Multinationella foretags mal med repatriationsprocessen &r att fa hem
och behalla individen samt ta del av dennes kunskaper, fardigheter och personliga kontakter i

det andra landet (Peters m.fl. 1998:144, 291). Kunskapsoverforing ar overforingen av




kunskap till moderforetaget som expatriaten erhallit genom internationellt arbete. Exempelvis
kunskap om globala operationer, karaktarsdrag av ett visst lands marknad, affarsklimat och
kulturella monster i ett annat land. Traning, rapporter, manualer och presentationer kan

anvandas for att 6verfora kunskap (Arman 2009).

Resterande avsnitt har delats upp i tre omraden. Vilka ar repatriaternas uppfattning om

repatriationen, planering och arbetsvillkor efter hemkomsten samt kunskapsoéverforing.

2.2 Repatriaternas uppfattning om repatriationen
Har beskrivs i 2.2.1 vad som kan paverka repatriaten i sin aterkomst och varfor processen

upplevs pa det viset.

2.2.1 Upplevelser och forestallningar paverkar repatriationsprocessen

Det finns manga delar som paverkar repatriationsprocessen; familj, tidigare erfarenheter,
langden pa& uppdraget, till vilken niva expatriaten kommunicerar med arbetskollegor och
chefer, anvandningsmojligheter av modern teknologi for att kunna kommunicera med
hemlandet samt hur stora kulturella skillnader det & mellan hemlandet och vérdlandet (Arman
2009).

Expatriaten tror ofta att denne vid hemkomsten kommer att erbjudas manga och utdkade
arbetsmajligheter med 6kad niva av sjélvstandighet, pondus, ansvar och makt (Arman 2009).
De fOrvantar sig att foretaget ar intresserade av de nya kunskaper som inforskaffats och att de
skulle fa mojlighet att anvanda de nya kunskaperna i en avancerad tjanst (Hurn 1999:226).
Men att repatriera &r ofta besvérligare &n vad repatriaterna har tankt sig. De kanner sig
besvikna 6ver den brist pa respons de far fran foretaget nar de kommer hem. Det ar sallan de
far mojlighet till att delge sina erfarenheter eller prata med kollegor om vad de upplevt
(Bossard, Peterson 2005:26; Hurn 1999:225). Individerna som aker utomlands ar mest
fokuserade pa sin egen Kkarriar och personliga utveckling (Peters m.fl. 1998:144).
Repatriationsprocessens problem kommer alltsa ofta fran de manga orimliga forvantningarna
som expatriater har innan de blir repatriater (Arman 2009). Anpassningsproblemen som
repatriaten har kommer framst fran angest och osakerhet kring hemkomsten (Arman 2009).

De kanner ocksa kanslor av ilska, missanpassad karriar och stagnation (Santosh, Lecturer




2011:69). De kanner forlust av status, ser strukturella forédndringar och férandringar i
organisationskulturen vilket framkallar en rollkonflikt (Arman 2009).

2.3 Foretagens planering och repatriatens arbetsvillkor efter hemkomsten
For att forsta hur det kommer sig vilket arbete arbetsgivaren tillbreder repatriaten redovisas

forst vilken typ av planering organisationen vanligen har och sedan hur positioneringen kan
ga till.

Innan expatriationen forbereder vissa foretag repatriatprogram med expatriaten (Arman
2009). | de foretag som hade ett sadant program ansag repatriaterna att programmet inte var
till stor hjalp. Om repatriaten inte sjdlva valt att aka hem var den ofta inte n6jd med
repatriationen och trivdes inte i sitt arbete pa hemforetaget (Bossard, Peterson 2005:26;
Brewster m.fl. 2008:182-183).

Ofta far repatriaten en tjanst med lagre status efter hemkomsten i jamforelse med vilken
position de hade utomlands. Ibland finns inte individens tjanst kvar, alternativt far inte
individen den kvalificerade tjanst denne hoppats pa efter utlandsvistelsen (Brewster m.fl.
2008:180; Peters m.fl. 1998:291). En del foretag garanterar repatriaten arbete vid
hemkomsten men manga ganger finns det inget passande arbete vilket leder till att repatriaten
kan fa ett mindre passade arbete eller sdka sig vidare inom foretaget (Hurn 1999:226). Nar
repatriaterna kommer hem och det inte finns nagot arbete till dem pa hemorganisationen gor
det att de ej kanner sig valkomna och far lag sjalvkansla. Eftersom de sjalva kanner att de
gjort nagot viktigt utomlands och uppfattar att det inte uppskattas av hemforetaget medfor det
att repatriaterna kénner sig frustrerade och tror att deras insats ej rdknas (Hurn 1999:225).
Kollegorna som var kvar hemma kan ha avancerat medan repatriaterna far tillbaka samma och
ibland en sdmre tjanst &n de hade innan de ldamnade for utlandsuppdraget (Brewster m.fl.
2008:177-181).

Enligt Siljanens studie tycker inte repatriater att utlandsresan haft en positiv inverkan pa deras
karridrer (Siljanen 2009:75). Men Brewster m.fl. menar att de flesta repatriater ser sin
utlandsvistelse som nagot positivt, ocksa for deras karriar, &ven om de har behovt lamna
foretaget. Manga repatriater anser aven att utlandsvistelsen har hjalpt dem i sin personliga
mognad och utveckling (Brewster m.fl. 2008:182—183).
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2.4 Repatriaterna i sin hemorganisation
I kommande stycken redogors for kunskapsoverforing (2.4.1) fran repatriaten till foretaget.

Eftersom kunskapsoverforing kréver en relation mellan organisationen och individen &ar det
hogst aktuellt. Genom att borja avsnittet med att forst se pa hur kollegor reagerar satts
kunskapsoverforing i sin och repatriatens kontext. Slutligen ser vi hur alla delar samverkar till
att manga repatriater sager upp sig (2.4.2). Teoriavsnittet avslutas med hur den normativa
forskningen har sett ut (2.5).

2.4.1 Kollegor och kunskapsoverforing
Nér repatriaterna kommer hem igen forvantar de sig ofta att inget har férandrats. Men det &ar

sdllan sa, en del av kollegorna och vannerna kan ha flyttat och féretaget har ofta forandrats.
Manga repatriater kanner att kollegorna hemma har en felaktig uppfattning om att det inte
kravs lika hart arbete utomlands som pa hemmakontoret. Dessutom vill ofta inte kollegorna
lyssna pa repatriatens berattelser (Arman 2009; Hurn 1999:225). En del av repatriaterna som
intervjuats for Hurns artikel ansdg att det var svart att prata om sina upplevelser och
kunskaper med sina kollegor, framfdrallt om kollegorna inte hade arbetat utomlands (Bossard,
Peterson 2005:26; Hurn 1999:225). Dem flesta repatriater anser att deras arbetsplats inte alls
eller bara var lite intresserade av deras nya erfarenheter fastén fler dn halften av repatriaterna i
Furuyas studie ansag att utlandsuppdraget var anvandbart for deras arbete (Furuya m.fl.
2009:202). De nya erfarenheterna forandrar individens perspektiv. Furuya m.fl. (2009:202)
refererar till hur Nonaka (1994) fokuserat pa hur nya erfarenheter kan leda till en helt ny
definition av arbetet. Men det finns ingen garanti att repatriatens kunskaper kommer foretaget
till godo. Tidigare forskning har faststallt att repatriaters hoga nivd av missndje och
omséttning reducerat att kunskapsoverforing skett under repatriationsprocessen. Furuya m.fl.
(2009:202) argumenterar for att graden av utnyttjandet av repatriatens kunskaper &r ett
resultat av fyra faktorer: “att organisationen stddjer repatriaten, att repatriaten har positiva
interkulturella personlighetsdrag, positiv sjalvinsikt samt att foretaget har konstruktiv praxis
och policys for repatriater”. HR-policys paverkar huruvida repatriaten lyckas oOverfora
kunskaper vid hemkomsten. | sin tur Okade kunskapsoverforingen utifran repatriaters

arbetsmotivationen och den generella arbetsprestationen (Furuya m.fl. 2009:210).
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2.4.2 Uppsagning
Repatriationsprocessen ar ofta dalig pga. tva saker som bada har med kunskapsbrist att gora;

repatriaterna raknar inte med sa manga svarigheter vid repatriationen och tror inte att de
behdver nagon storre hjalp fran foretaget med ateranpassning. Vilket gor att de inte ar beredda
att behova ta itu med dem, samt att organisationerna inte & medvetna om vilka svarigheter
repatriaterna gar igenom (Hurn 1999:226; Santosh, Lecturer 2011:69). Det medfor att manga
repatriater lamnar foretaget inom ett till tva ar efter att de atervant till sina hemorganisationer.
Halften av dem som inte lamnar foretaget har starka funderingar pa att gora det (Brewster
m.fl. 2008:175-176; Chi, Chen 2007:475; Peters m.fl. 1998:291). Arman (2009) skriver att
anledningar till varfor repatriater sager upp sig bland annat kan vara anpassningssvarigheter,
karridrutsikt, 10neniva, organisatorisk statusniva, oklart arbete i hemorganisationen och

missnoéjdhet kring hur repatriationen har gatt till.

Manga repatriater kanner sig ensamma vid hemkomsten. De anser att féretaget inte hade gjort
tillrackliga anstrangningar for att de skulle fa arbetsuppgifter déar de kunde utnyttja vad de lart
sig pa utlandstjansten. Manga kanner ocksa att deras chefer inte riktigt vardesétter deras
kunskaper samt att de far kéanslan av att de var bortglomda under utlandsuppdraget. Oftast
anser repatriaterna att deras arbete utomlands var mer intressant och tillfredsstéllande &n det
arbete de fick utféra nar de kom hem igen (Bossard; Peterson 2005:26; Brewster m.fl.
2008:180, 182-183; Peters m.fl. 1998:291). Ett skal till uppsagning &r att individen och
hemkollegorna forutsétter att repatriaten som kommer hem &r sig lik och att allt & som det var
innan denne akte, men istallet kanske det ar en forandrad person med nya erfarenheter (Peters
m.fl. 1998:111). Chi och Chen (2007:475) menar ocksa att missnéjdheten delvis beror pa att
foretagen inte tar till vara den kunskap som finns. Aven Brewster m.fl. (2008:181) menar att
repatriaterna kan bli frustrerade da de inte far anvéanda sig av sina nyforvarvade kunskaper de
inforskaffat sig utomlands, vilket kan leda till att de valjer att lamna foretaget for en mer
passande tjanst. Dessutom riskeras att repatriatens gladje kring internationella uppdrag
forsvinner (Chi, Chen 2007:475; Peters m.fl. 1998:109). Da repatriaten lamnar foretaget
forloras den kompetens som inforskaffats vid utlandsuppdraget och som organisationen lagt
ner pengar pa. Individen brukar dessutom ofta borja arbeta for en konkurrent, som da far ta

del av kompetensen som den gamla organisationen betalat for (Brewster m.fl. 2008:181).
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Brewster m.fl. tar upp tre faktorer som har visat sig vara signifikanta forutsattningar till att
repatriaten inte sdger upp sig vid hemkomsten. Att foretagsvérderingarna &r relaterade och ses
som viktiga for utlandsvistelsen, att foretaget har en karriarplan for repatriaten samt om de har
mojlighet att placera repatriaten pa en adekvat position vid hemkomsten (Brewster m.fl.
2008:182).

Chi och Chen tar upp vikten av psykologiska kontrakt. Med det menas den samhérighet och
de Gverensstammelser repatriaten har med foretaget. Om bada parter har accepterat kontraktet
medfor det att repatriaten kanner sig tryggare i sin situation och tillhorighet till foretaget.
Vilket dven kan paverka arbetsattityden. Chi och Chen menar att det psykologiska kontraktet
kan ha en samverkan med den hoga omséttningen pa repatriater. Om det psykologiska
kontraktet ar uppfyllt spelar 16n, position och kompetensutveckling mindre roll. Aven
forandringar fore och efter utlandsuppdraget spelar mindre roll om det psykologiska
kontraktet ar uppfyllt (Arman 2009; Chi, Chen 2007:475-485).

En annan anledning att repatriater byter arbetsgivare &r att de tror att utlandserfarenheten kan
generera arbete men inte ngdvéndigtvis inom samma organisation. De har en kénsla av lagre
grad av bundenhet till hemorganisationen. Manga repatriater har en hog 6ppenhet for att
acceptera externa jobb i syfte att gora karridr. Repatriatens intresse ligger mer pa den

individuella utvecklingen &an pa foretagslojalitet (Arman 2009).

Santosh och Lecturer menar att en ineffektiv repatriationsprocess kostar mer &n att hjélpa
repatriaten eftersom organisationen da inte kan utnyttja repatriatens kunskaper och samtidigt
maste kosta pa sig att anstdlla en ny om denne slutar (Santosh, Lecturer 2011:69). Vid en
lyckad repatriationsprocess Okar samhorighetskanslan for individen till foretaget och
individen blir darmed mer lojal. Det &r ofta en frdga om att organisationen och individen ska
passa ihop. | en lyckad repatriationsprocess motsvarar nivan pa repatriatens arbete efter
hemkomsten repatriatens forvantningar, speciellt inom arbetets grad av sjalvstandighet,
ansvarsniva och status samt att repatriatens forvantningar pa kollegornas relationer uppfylls
(Arman 2009).
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2.5 Normativ forskning
Framforallt infor den forsta utlandsvistelsen ar repatriaternas forvantningar hoga, men ofta

infrias de inte. Manga forskare har utmynnat sina resultat i normativa rad till foretag om
repatriation. Forskarna menar att organisationer inte anstranger sig tillrackligt da foretaget
felaktigt antar att det inte uppstar séarskilt manga problem vid repatriationsprocessen. For att
motverka det vill de att foretag och repatriat kommer 6verrens om vad som galler (Arman
2009; Chi, Chen 2007:475-485). Det &r viktigt att kommunikationen mellan féretag och
repatriat ar oppen sa inga missforstand sker (Chi, Chen 2007:475-485). Foretaget ska ge
realistisk information och en explicit plan om anstallningsmojligheter sa att repatriaten far
mojlighet att ha en vélgrundad uppfattning om vad som véantar hemma. Om det finns
kongruens mellan organisationen och individen blir ofta repatriationsprocessen mer lyckad
(Arman 2009; Brewster m.fl. 2008:177-181). Utlandsuppdraget ska ses som en del i en
karriarplan och exempelvis checklistor infér hemresan anpassas till repatriatens egna
forutsattningar (Arman 2009). Det kan medféra att planeringen infor utlandsvistelsen blir
nagot langre, men bade individ och foretag tjanar pa det (Brewster m.fl. 2008:177-181). Alla
repatriater ar inte garanterade ett arbete nar de kommer tillbaka fran ett utlandsuppdrag. Vissa
kanner sig sakra medan andra inte gor det (Bossard, Peterson 2005:26; Brewster m.fl.
2008:182-183). En slutsats forfattarna drar ar att det psykologiska kontraktet spelar stor roll i
huruvida repatriaterna upplever radsla att inte fa stanna kvar i organisationen (Arman 2009;
Chi, Chen 2007:475-485). Det ar darfor viktigt att multinationella foretag skapar en
foretagskultur som hjélper repatriater och hogre vérderar internationella erfarenheter
(Santosh, Lecturer 2011:72).

2.6 Sammanfattning och kritiska reflektioner
En expatriat ar en medarbetare som av foretaget forflyttas till utlandet for att arbeta dar i dver

ett ar. Nar medarbetaren sedan pabdrjar planeringen infor hemresan kallas denne for repatriat.
Den process som repatriaten sedan gar igenom é&r repatriationsprocessen. Begreppet
repatriationsprocess har i teoridelen framst syftat till repatriatens relation till foretaget men
ocksa delvis som en individuell process. Varken foretagen eller repatriaterna planerar den har
processen noga vilket utmynnar i inkongruens mellan repatriaten och hemféretaget. For att
organisationen ska kunna ta del av repatriatens kunskaper maste de hjélpa repatriaten mera.
Okat stod och hjalp skulle dessutom minska graden av uppsagning hos repatriater, vilket ar ett

stort problem i dagslaget.
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Teorin har i huvudsak tagit upp de teman som framgick ur det empiriska materialet nér det
bearbetades. Men for att dka forstaelsen har dven normativ forskning och uppséagning tagits
med, pa grund av att en stor del av teorin haft starkt foretagsfokus. Foretagsfokuset har
inneburit att arbetstagarens subjektiva upplevelse inte har framkommit. Aven teorin som
forklarar uppséagningen beskriver hur foretagen forlorar pa att repatriaten inte stannar kvar och
vad foretaget gor fel, men inte att det skulle kunna vara ett resultat av individen. Litteraturen
kommer fram till att repatriaterna har orimliga forvantningar angaende relationer och menar
att individerna har del av ansvaret att repatriationsprocessen ska fungera, genom att individen
kan minska sina forvantningar. For ovrigt ar det bara normativerande foretagsfokus.
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3. Metod

Det har avsnittet syftar till att redogéra och argumentera fér metodvalen och de
forhallningsatt samt etiska riktlinjer som det tagits hansyn till. Avsnittet &r skrivet i

kronologisk ordning.

3.1 Val av forskningsansats
Valet av forskningsmetoder borde avgoras pa vad det ar man vill finna ur forskningen

(Silverman 2006:34, 43). Vi har valt att ha ett abduktivt synsatt pa var studie da det har
funnits en véxelverkan mellan teori och empiri for att 6ka kunskapen i arbetsprocessen
(Holme, Solvang 1997). Insamlandet av material pabdrjades genom att lasa litteratur eftersom
att litteraturstudier ar ett effektivt satt att snabbt 6ka kunskapen (Silverman 2006:157). Dér
upptacktes att det var individens upplevelse av repatriationsprocessen som 6nskas fangas.
Eftersom studien amnar utforska manniskors livshistoria och vardagliga beteende ar kvalitativ
metod battre eftersom kvantitativ metod snarare syftar till att mata hur manga eller till vilken
grad ett fenomen sker (Silverman 2006:34, 43). Den kvalitativa forskningsansatsen Kritiseras
ibland for att vara sd flexibel att den saknar struktur och darmed mening. A andra sidan kan
man se det som att det ger forskaren mojlighet att anpassa undersékningen och vara innovativ
(Silverman 2006:35). Repatriation ar ett socialt problem eftersom det handlar om manniskor i
sin sociala kontext. Eftersom valet var att undersoka repatriaternas upplevelse av hemkomsten
bestamdes det att genomfora kvalitativa intervjuer da det ar att foredra vid
upplevelseundersokningar. Det ger ocksad mer genomtankta svar och mer djup i intervjun an
enkater (Silverman 2006:114). Silverman sager att kvalitativa metoder ar en bra studie for att
bekanta sig narmare med nagot okant och ta reda pa vad man sedan bor undersoka eller
verifiera med kvantitativa metoder (Silverman 2006:45).

3.2 Forstudie telefonintervjuer
Det genomfordes kortare telefonintervjuer med tva av respondenterna for att fa konkreta idéer

till att begransa arbetet och var fordjupning skulle ske. Vid telefonintervjuerna intervjuade en
av oss via hogtalartelefon och den andre antecknade. Det anvéndes en semistrukturerad
intervjuguide och foljdfragor stélldes dar tillfalle gavs. Intervjuerna tog cirka 20 minuter per
styck. Forfarandet Okade chansen att oka var forstaelse for repatriatens upplevelser
(Silverman 2006:110). Vilket gjorde det lattare att veta vilka &mnen inom repatriation som var
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mest aktuella. Det medférde att inriktningen pa litteraturlasningen andrades nagot. Det var
dven ett satt att kontrollera att intervjufragorna var utformade pa ett forstaligt satt infor

djupintervjuerna.

3.3 Studie: Intervjuerna

3.3.1 Infor djupintervjuerna
Det lastes pa djupare om de amnen som sags aterkomma i de tva telefonintervjuerna och vi

forsokte soka artiklar som hade olika vinklingar till &mnet repatriation, sasom upplevelsen av
repatriationen. Intervjuguiden till djupintervjuerna utformades genom framtagning av
relevanta teman utifran litteraturen och forstudien. Vi tillverkade en semistrukturerad
intervjuguide eftersom det underlattade att félja upp vad som var intressant under
intervjuerna. En “emotionalistitsk” utgangspunkt valdes da fragorna formulerades som 6ppna
och svaren skulle bli utférliga och utmynna i intervjupersonens asikter, kanslor och
erfarenheter (Silverman 2006:123). Innan intervjuerna genomfoérdes gav handledaren sin

synpunkt pa intervjuguiden genom en utomstaendes 6gon. (Intervjuguide, bilaga 1).

3.3.2 Intervjupersonerna - urval
De urvalskrav som stélldes pa respondenterna var att personen har arbetat utomlands i 6ver ett

ar och darfor klassas som repatriat (Briscoe m.fl. 2009). Vid kortare vistelser utomlands
skulle personerna inte hunnit vara borta fran hemforetaget tillrackligt lange for att det skulle
bli en omstéllning att komma hem igen. Ytterligare ett krav var att de ska vara svenska
medborgare och leva det svenska valfardssystemet, samt flyttat tillbaka till Sverige efter
utlandstjanstgéringen. De skulle heller inte ha blivit arbetsldsa efter expatriationen och
organisationen individen borjade arbeta pa efter expatriationen skulle vara medvetna om att
de arbetat utomlands. D&remot har det varit ett slumpmaéssigt urval av personligheter. De
personer som har intervjuats har delvis arbetat for samma foretag utomlands som i Sverige.
Dock var det nagra som tagit tjanstledigt fran sitt hemforetag for att arbeta for nagot annat

foretag utomlands, med narliggande uppgifter som innan de akte.

De intervjuade ar mestadels man da det var svart att fa tag i kvinnliga repatriater. Arman
(2009) bekraftar ocksa att det mestadels & man som aker pa utlandstjanstgoring. Genom att
intervjua repatriater fran olika foretag fick vi storre mojlighet att studera repatriaters
upplevelse eftersom det da ar olika hanteringssitt av repatriation, expatriation och
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personalpolitik. Tva av foretagen var stora och privatadgda medan tva var statliga myndigheter.

Sammanlagt erholls sju intervjupersoner.

3.3.3 Genomforandet av intervjuer och behandling av materialet
Intervjuerna genomfordes pa platser som intervjupersonerna bokade sjélva i utrymmen som

var helt eller nastan helt avskilda. Eftersom svaren pa 6ppna fragor kraver ett aktivt lyssnande
valdes att bada forskarna skulle medverka (Silverman 2006:110). Vi hade samma roller i alla
intervjuer, en antecknade och den andre stallde fragorna. Intervjuerna spelades in for minnets
skull och for att kunna citera i efterhand. Under intervjun forsokte intervjuaren formulera sig
sa att personen kunde svara Oppet och fritt (Silverman 2006:109-110, 323). Intervjuaren
forsokte visa ett engagemang vilket troligtvis forbattrade deltagarnas fortroende (Silverman
2006:124-125).

I alla intervjusituationer utom en bestdmde intervjupersonen var intervjun skulle dga rum,
vilket blev pa deras arbetsplatser. | det avvikande fallet skedde val av lokal i samverkan
mellan intervjuperson och forskare, da en av forskarna var bekant med intervjupersonen.
Intervjun hade ett mer informellt intryck da den skedde i intervjupersonens hem. Det kan ha
medfort att intervjupersonen blev mer frisprakig da det kan ses mer som ett traditionellt
samtal @n en intervjusituation. | intervjuerna var det enbart forskarna och intervjupersonen
som narvarade dd rummen som anvandes var avskilda och inga utomstaende antrade rummet
eller hordes vad som sades. Under alla intervjuer var klimatet positivt och vanligt, aven fast

de flesta intervjupersonerna ej var ndjda med hemkomsten.

Direkt efter intervjun skrevs det allmanna intrycket ned av vad vi upplevde och diskuterade
samt antecknade dven helhetsupplevelsen, kroppsrorelser, personlighetsdrag osv. De svar som
erhélls har behandlats som representationer av verkligheten (Silverman 2006:396). Vi &r
medvetna om att transkribering hade kunnat medfora att mer material hade kunnat tolkas i
efterhand. Enligt Silverman (2006:46) kan det ofta vara sa att man missar sma uttalanden och
att man i inspelningen efterat hor dessa och da kan bilda sig en klarare uppfattning. Citaten
som anvants dr dock transkriberade. Vi dar medvetna om att det som framkommer i
intervjuerna ar intervjupersonernas subjektiva upplevelser gallande repatriationsprocessen och
att den kan ha paverkats av hur bra organisationen genomforde processen och andra handelser

som ligger utanfor var vetskap. Dessutom kan berattelserna om repatriationen och
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utlandsvistelsen i Ovrigt vara val inrepeterade da sakerligen flera av intervjupersonerna

tidigare har berattat om vistelsen for sina anhdriga och vénner.

3.4 Analysmetod
Anteckningarna fran intervjuerna behandlades och uppdelades tematiskt med tjugo olika

rubriker. De delades upp i tva huvudteman, de som inneholl det statistiska antalet och de med
langre berattelser. Rubrikerna var exempelvis: Vad repatriaten tyckte om arbetsgivaren i
repatriationsprocessen? Hur manga av de intervjuade som skulle kunna tanka sig att gora
utlandsuppdrag igen? Hur manga och varfor repatriaterna tyckte eller inte tyckte att deras
utlandserfarenhet har gynnat deras karridrer? Sedan sammanfogades de &mnen som lag néra
varandra och skrevs ihop till ett stycke. Exempelvis sa sattes repatriatens forvantningar pa
vilken position den trodde att denne skulle erhéalla vid hemkomsten ihop med vilken l6n
repatriaten trodde den skulle f4 under “fOrvéntningar pa arbetsvillkor”. Efter det skrevs
teoriavsnittet ut eftersom teorin redan hade bearbetats, och markerades utifran de teman som
setts i det empiriska materialet. Det som inte ansags svara pa fragestéllningarna raderades ur
materialet. Sedan valdes viss litteratur ut som fick sta som exempel pa hur litteraturen
motsvarade eller motsade den empirin som studien fatt fram. Vilket ar en del i det abduktiva
synséttet (Holme, Solvang 1997). Litteraturen skrevs in med kéllor under respektive stycke.
Intervjuerna lyssnades sedan igenom for att fa fram citat och kontrollera att det mest relevanta
var infogat. Nar materialet darefter lastes igenom kunde da urskiljas vissa roda tradar vilka
skrevs som analys av empirin och teorin i analysarbetets slutfas. Fragestallningarna var

inspiration till vilka teman som skulle anvandas och hjélpte oss att strukturera materialet.

3.5 Validitet
Validitet ar enligt Czarniawska (2004:133) att det som man tankt undersoka stammer

Overrens med det som verkligen undersoks. Det definieras &ven som att teorin som
inforskaffas ar vasentlig for arbetet (Svensson, Starrin 1996:210). Vilket har efterstravats
genom att soka litteratur med olika riktningar for att hitta det som var relevant for
fragestallningen (Silverman 2006:405). Eftersom intervjuguiden till djupintervjun utgick fran
bade litteraturen och telefonintervjuerna blev validiteten pa den guiden hogre é&n
telefonintervjuernas guide (Kvale 1997). Djupintervjuerna spelades in vilket ocksa Okade
validiteten (Silverman 2006:283). Forskarna ar medvetna om att validiteten hade blivit hogre

om intervjuerna aven helt transkriberats (Silverman 2006:289).
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3.6 Reliabilitet
Kvalitativa studier ar mer anvandbara da empirin bestar av beskrivande berattelser. Ett

problem ar hur langt forskaren generaliserar de beskrivna handelserna. Problemet kallas
reliabilitet och mater generaliserbarheten, dvs. om resultaten star sig konsekvent genom att
titta pa huruvida andra forskare kan géra samma undersokning och fa samma svar. Eller nar
forskare gor en liknande undersokning vid ndgot annat tillfalle (Czarniawska 2004:133;
Silverman 2006:46). Alltfér gamla textkallor har valts bort for att ¢ka reliabiliteten da
kunskap ses ur historiska sammanhang (Silverman 2006:154). Vi ar &ven medvetna om att det
blir sdmre reliabilitet gillande telefonintervjuerna dé de inte gjordes ’6ga-mot-6ga” och att
det inte fanns mojlighet att spela in dem (Silverman 2006). Eftersom att studiens resultat kan
vara svart att upprepa da intervjuerna delvis fokuserade pa kanslor och inte forklaringar till
fenomen minskas reliabiliteten (Silverman 2006:33-34, 109-128). Nagot som reflekterats
over ar att vart fornallningssatt samt forkunskaper kan ha haft en inverkan pa resultatet. Vi ar
aven medvetna om att det ar svarare att uppna hog reliabilitet vid en kvalitativ studie an vid

en kvantitativ studie.

3.7 Etiskt forhallningssatt
Under vara intervjuer borjades det alltid med att informera personerna om studien och dess

syfte samt var bakgrund. Att vart syfte delgavs for studien ar for att intervjupersonerna ska
kanna fortroende for oss och se oss som seriosa forskare (Kvale, Brinkmann 2009:87). Det
informerades dven om att de &r anonyma och att allt de sdger kommer kodas, vilket medfor att
det inte gar att spara till den specifika personen. Vilket var extra viktigt da det kunde
framkomma kanslig information under intervjuerna da kanslorna var i fokus. Att de kunde
avbryta intervjun nar de ville, ej behdvde svara pa alla fragor samt att det spelades in vad som
sades var aven nagot som delgavs dem (Silverman 2006:323). Det informerades aven om att
det enbart ar vi som forskare som kommer ta del av det insamlade materialet. Detta gjordes
for att intervjupersonerna ska kanna sig trygga i situationen samt forsta forutsattningarna och
att de medverkande ska skyddas, eftersom studien behandlar personliga beréttelser vilket &r
kansligt material. Men obetydlig skada for respondenterna ska inte hindra viktig forskning

(Gustafsson, Hermerén, Petterson 2011:18).

| nasta avsnitt, den empiriska bakgrunden, ska respondenterna redovisas. | analysen kopplas

sedan empirin till teorin. | diskussionen forsoker fragestallningarna svaras pa for att sedan ge
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hypoteser genom att diskutera vad som framkommit ur analysen. Slutligen sammanfattas

diskussionen i avsnittet slutsatser.
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4. Empirisk bakgrund

| det har avsnittet kommer det att delges fakta som framkom i intervjuerna. FOrst genom

tabeller och sedan beskrivningar om repatriationen. Vad repatraiterna kande géallande

processen fokuseras det istallet pa i resultat och analys.

Uppdragets Antal
Respondent | Akte till lingd Akte med utlandsplaceringar
1 USA 3ar med familj 1 gédng
2 Europa 2ar &5 ar ensam 2 ganger
3 USA 1 ar 4 man. med familj 1 gédng
4 Europa 2 ar 4 man. med familj 1 gang
Europa, Asien ensam & med
5 m.fl. senaste 3,5 ar | familj 5 ganger
ensam & med
6 utanfor Europa |2,5 ar % 2 ar familj 2 gdnger
7 USA 4 ar 7 man. med familj 1 gédng

Tabell 1. Innehaller var respondenterna akte, hur lange de var borta, om de akte ensam eller

med familj samt hur manga ganger de har arbetat utomlands.

Respondent Typ av organisation

1 Stort privat internationellt

2 Statlig med internationella sammarbeten

3 Statlig myndighet

4 Statlig myndighet

5 Stort privat internationellt

6 Stort privat internationellt

7 Familjeforetag stort privat internationellt

Tabell 2. Innehaller vilken typ av organisation respondenterna arbetar pa.
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Foretagets erhdllande av stodprogram
Respondent
Expatriatprogram Repatriatprogram
Nej, bara
1 Ja, vél forberett checklista
2 Nej, men chefen stottade Nej, ingen strategi
Bara statliga avtal
3 Nej, men vissa avtal fanns och checklista
4 Nej, fick inget stod Nej
Foretaget gav mycket information |Nej, bara
5 innan hemkomstkontrakt
Nej, men personlig
kontakt med
6 Ja, vl forberett forsta gdngen personalchef
Nej, bara viss hjalp med
7 pappersarbete Nej, ingen hjdlp

Tabell 3. Innehaller om foretaget tillhandaholl hjalp till respondenten vid utresa och

hemkomst.

4.1 Respondent 1
Forsta aret i USA passerade snabbt med mycket dvertid och engagemang i arbetet. Arbetet i

utlandet kantades av komplexitet och organisationsforandring. Respondenten hade inte
kontakt med hemorganisationen. Respondenten valde att aka hem nar kontraktet tog slut.
Foretaget hjélpte till med nagra praktiska saker. Dock var det en del strul. Repatriaten fick en
coach av foretaget i USA som hjalpte respondenten i repatriationsprocessen. Foretaget hade
ingen tjanst planerad vid hemkomsten. Det arbete som paborjades vid hemkomsten ses av
repatriaten som nagot temporart. Repatriaten skulle kunna tanka sig fler utlandsuppdrag. Det

ar emellertid osékert om familjen &r redo.

4.2 Respondent 2
Infor forsta hemkomsten soktes andra arbeten vilket resulterade i att tjanstledighet for att

arbeta for en annan organisation i Sverige. Efter 1,5 ar gick repatriaten tillbaka till
hemorganisationen for att fyra ar senare aka utomlands igen. Under uppdrag tva forekom ej
nagon kontakt med hemorganisationen. Respondenten kontaktade foretaget sex manader

innan kontraktet Iopte ut. Foretaget verkade gilla initiativen. Da det inte fanns nagot arbete
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vid den andra hemkomsten forsokte repatriaten vara behjalplig vid allehanda omraden och ta
egna initiativ och skapa egna arbetsuppgifter inom organisationen. Repatriaten gick &ven
nagra kurser. Nar repatriaten kom tillbaka var de inte dverrens angaende Ionen. Innan arbetet
borjade tog respondenten ledigt nagra manader. For narvarande vill inte repatriaten aka pa

utomlandsuppdrag igen.

4.3 Respondent 3
Da en omorganisation genomfardes fanns inte samma tjanst kvar, vilket hade kommunicerats

innan utresan. Omorganiseringen medforde mycket oreda, dock var det inte svart att sétta sig
in i arbetsuppgifterna. Vid hemkomsten tog repatriaten ledigt nagra veckor for att ateranpassa
sig till Sverige. Repatriaten gjorde nagra presentationer om utlandsvistelsen dar det delgavs
vad som utforts samt vad som hade fungerat bra under utlandsvistelsen. Det som hade
fungerat bra forsokte de implementera i hemforetaget. Repatriaten fick dven kontakt med en
gammal kollega vid tillbakagangen till arbetet som hade arbetat utomlands, vilket gjorde att
kollegan fungerade som en coach. Coachen bistod med mental hjélp, peppning och stéttning.
Repatriaten vill dka utomlands igen, dock langre an fdregdende period, vilket aven
arbetsgivaren vet om. Repatriaten arbetar inte aktivt med att fa mojligheten, men skulle

fundera ordentligt om den uppkom.

4.4 Respondent 4
| Europa var arbetet strategiskt och innebar sekreteraruppgifter med ett globalt perspektiv.

Vid hemkomsten holl organisationen pa att omorganiseras, vilket medforde att det var stokigt.
Repatriaten valde da att arbeta for ett konsultforetag en kort period innan beslut togs att aterga
till den foregaende arbetsplatsen. Repatriaten hade inget bestamt arbete att komma tillbaka
till. Innan utlandsvistelsen var personen placerad hogt upp i hierarkin, vid hemkomsten blev
repatriaten placerad langre ner av organisationen. Efter hemkomsten fick repatriaten i liten
skala foreldsa om de internationella erfarenheterna. Repatriaten soker delvis andra arbeten
som matchar de kunskaper och erfarenheter som erhélls vid utlandsvistelsen. Repatriaten har
dock blivit ordférande for en internationell grupp, sa anknytning till utlandserfarenheten
finns. Att arbeta utomlands igen &ar nagot som kan tankas, dock en kortare period. Alternativet

ar att flytta utomlands och bestdimma sig for att leva dar.
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4.5 Respondent 5
Respondenten var sjalv tvungen att ta kontakt med hemorganisationen sex manader innan

kontraktet tar slut for att meddela hur denne ville gora gallande hemkomsten, eller om det
finns onskemal om forlangning. Vid hemkomsten har foretaget en policy, ett
hemkomstkontrakt, som sager att repatriaterna inom sex manader efter hemkomsten ska fa en
tjanst med samma position som innan de akte. De far dven behalla samma l6n, férmaner osv.,
aven fast det ibland tar ett tag innan ett arbetserbjudande dyker upp. Repatriaten ar 6ppen for

att fortsatta arbeta utomlands.

4.6 Respondent 6
Under forsta utlandsvistelsen skotte personalchefen i det landet kontakten sdsom

genomforande av utvecklingssamtal. Den andra utlandsvistelsen avslutades eftersom
kontraktet tog slut. Dar arbetades det med att avsluta ett projekt. Efter ca tva ar blev den forsta
utlandsvistelsen hastigt avbruten da foretaget bestamde sig for att skicka hem de
utstationerade och avveckla samarbetet. Direkt nar de fick veta att uppdraget blivit avbrutet
tog de kontakt med hemorganisationerna. Det var da mycket som skulle ordnas infor
hemkomsten, vilket familjen fick gora sjélva och det tog mycket tid. Vid hemkomsten hade
personen bra kontakt med personalchefen pa foretaget vilket medférde mycket hjalp med
processen pa arbetet. Repatriaten hade inte nagot arbete att atergd till da ersattaren
fortfarande fanns kvar. Arbete soktes aven utanfor organisationen. Vid hemkomsten till
foretaget innebar arbetet att vara forsta linjechef, samma position som i utlandet. Dock var det
mer ansvar utomlands. Funderingar har funnits gallande att soka andra tjanster inom samma
foretag. Infor den andra hemkomsten fanns inga forvantningar av foretaget, da processen

genomgatts tidigare.

4.7 Respondent 7
Respondenten hade en sjalvklar roll i foretaget som medlem i familjen som &ger foretaget.

Innan utlandstjdnsten fanns det ingen fast tjanst i Sverige. Under utlandsvistelsen skedde
arbete pa alla avdelningar sa individen skulle lara sig foretaget pa ett dvergripande satt. De
fick ingen hjdlp med hemkomsten, vilket de ej fragade efter. Det var mycket praktiskt som
skulle ordnas. Innan de akte utomlands var det ingen som tog upp hur repatriationsprocessen

skulle fortlépa. Vid hemkomsten behdlls samma position och titel som i USA. Det var inga
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oklarheter om att respondenten skulle borja arbeta pa kontoret i Sverige eller med vad, da det
ar ett familjeforetag och respondenten &r delédgare. Respondenten kan ténka sig att flytta

utomlands igen om nagra ar, dock maste hansyn till familjen tas.
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5. Resultat och analys
Analys sker av empirin vilken sammankopplas med teorin. De omraden som valts ar motiv

och initiativ till expatriation (5.1), repatriaternas situation i repatriationsprocessen (5.2)
samt hur foretagen planerar processen (5.3). Vidare analyseras kontakten med arbetsgivaren
(5.4) samt kunskapsspridning (5.5). Slutligen handlar det om vad det hela kan utmynna i,
namligen uppsagning och olika asikter om vem som har ansvaret for repatriationsprocessen
(5.6).

5.1 Motiv och initiativ till expatriation
Empirin visar pa att sex av sju respondenter sokte utlandstjansten pa eget initiativ. Medan

litteraturen, sasom Briscoe m.fl. (2009) framst fokuserar pd hur foretaget tjanar pa att
utlandsstationera. Nar Briscoe m.fl. (2009) skriver om olika typer av expatriater sa finns dar
ingen som passar in pa att individen aker ut av individuella skal utan att foretaget tjanar pa
det. Fem av respondenterna namnde att de akte for att fa gora nagot nytt, en sa rakt ut att
davarande arbetsuppgifter hade blivit trakiga, respondenten sag utlandstjansten som ett satt att
komma vidare. Respondent sex sade: “Det sdg ut som ett roligt jobb, det som var viktigast,
sedan kom de praktiska fragorna i andra hand. Var en mental resa, beslutet vixte fram.” Ett
aterkommande skal ar ocksa viljan att utveckla sig, bara en sa att den utvecklades for att det
gagnade foretaget medan de andra mestadels pratade om sin personliga kompetens. Empirin
visar pa att respondenterna aker utomlands av personliga skél vilket kan tyda pa att det inte ar
relevant huruvida de &r foretagslojala eller ej. Enligt Peters m.fl. (1998:144) &r individer som

aker utomlands mest fokuserade pa sin karriar och personliga utveckling.

5.2 Repatriatens situation i repatriationen
| 5.2.1 redogors resultatet fran kanslan att aterkomma hem da kénslan spelar en stor roll.

Vidare kommer i 5.2.2. vilka arbetsvillkor som vantade och till sist den totala

arbetssituationen efter repatriationen.

5.2.1 Repatriaters upplevelse - att aterga till vardagen
Flera respondenter berattar att de hade intensiva kdnslor om hemresan och sarskilt i arbetet

med att “aterga till vardagen.” Tre av sju menar att det tog Over ett ar att dteranpassa sig.
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Vid utresa till utlandet var jag valdigt taggad men vid hemresan kéndes det
hemskt att vara tillbaka till det gamla. Utlandsaren kanns som bortblasta. Jag
kunde ha varit foraldraledig istallet. Bara de ndrmaste som har koll. Kéndes lite
som att utlandsvistelsen hade varit en drom. [...] Jag hade under utlandsvistelsen
statt i handelsernas centrum och blivit lyssnad pa. | utlandet gjorde mina
bedémningar skillnad. Nu kanns det lite som ett tomrum vilket ar trakigt.
(Respondent 2)

Citatet visar pa att respondenten var mer tillfreds med arbetet under utlandsvistelsen an
hemma. Det berodde delvis pa att arbetsuppgifterna var mer stimulerande samt att
respondenten fick mer uppmérksamhet och ké&nde att arbetet som utfoérdes var mer
betydelsefullt &n arbetet som utfordes efter hemkomsten. Respondentens svar kan dven tolkas
som att det fanns Gnskemal om att foretaget borde ha uppskattat och tillvaratagit kunskaperna
pa ett battre satt. Arman (2009) tar till viss del upp att repatriater ofta har for hoga
forvantningar pa foretaget vid hemkomsten. Det ar nagot vi inte har sett i var empiri till
sarskilt stor del, speciellt de som har varit pa utlandsuppdrag flera ganger har lart sig att de

inte bor forvanta sig ndgot av foretaget.

Vissa av respondenterna anpassade sig snabbt, bade till utlandet men aven till Sverige och
hemforetaget igen. Respondent 7 uttryckte sig: “Det andra landet hade hunnit bli hemma men
nu har Sverige blivit hemma igen.” Vilket tyder pa att respondenten har létt for att anpassa sig
till olika situationer. Det kan underlatta bade for repatriat och foretag da repatriaten lattare
kommer in i arbetet vid hemkomsten. Det visar aven pa att respondenten behévde en period
for att ateranpassa sig till Sverige och hemfdretaget igen. Dels pa grund av att respondenterna
inte hade nagra vanner och kollegor att dela utlandsvistelsen med, vilket medforde att det tog
langre tid att ateranpassa sig. Det kan ge kanslan av att utlandsvistelsen inte existerade. Aven
andra respondenter uttryckte liknande ké&nslor. Detta bekréaftas till viss del av Bossard och
Peterson (2005:26) och Hurn (1999:225) som menar att repatriater saknar att fa delge
kollegorna sina kunskaper. Dock var det inget alla respondenter tog upp, vissa kdnde att det

var viktigare att chefen var intresserad.

Flera av respondenterna namnde att de ibland kénde hemléngtan och glorifierade Sverige

under utlandsvistelsen. Dock valde de flesta att genomféra kontraktsperioden.
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Det var skont att komma hem, Sverige & hemma. Men vi langtade tillbaka till
utlandet precis efter. Hade glorifierat Sverige, vilket fick sig en térn nar vi var
tillbaka. [...] Jag hade behov av att traffa folk, skaka hand liksom. Jag ville visa att
jag var hemma igen och att jag fanns. (Respondent 3)

Respondenterna hade stort behov av att traffa manniskor vilket kan héra ihop med
beskrivningarna om att det ar tva olika varldar. En tolkning ar att repatriater behdver ha
aterkoppling mellan livet utomlands och livet i hemlandet. De som var néjda, respondent tre
och sju, beskrev hur de hade god anvéndning av sina nyforvarvda kunskaper i sitt dagliga
arbete. De beskrev inte ett vidare behov av att andra tog del av och lyssnade pa deras
erfarenheter. Bada hade dven hdg anstallningstrygghet. Av det kan tolkas att repatriater som
ar trygga i sitt arbetsliv och i sin arbetsroll inte behover lika mycket aterkoppling i andra delar
av livet. Vi ser dar att det psykologiska kontraktet (Chi, Chen 2007) kan inverka pa hur
repatriaterna kanner for hemforetaget och repatriationsprocessen.

5.2.2 Arbetssituationen direkt efter hemkomsten - arbetstillfallen
och arbetsposition

Fem av repatriaterna som intervjuades uttryckte missndje Over att foretaget inte hade en
ordentlig tjanst at dem efter hemkomsten, vilket tyder pa att de hade forvéantningar gallande
tjansten. Tva repatriater fick skapa egna arbetstillfallen pa foretaget och en annan gick mellan
kortvariga uppdrag trots hemkomstkontrakt. Respondent fem hade ‘“varit hemma 1 tre
manader och fortfarande inte fatt ndgot arbete.” Ytterligare en sa att det tog ett halvar innan
arbetssituationen bdrjade kannas godtagbar. Enligt Arman (2009) tror repatriaten oftast att
denne kommer erbjudas en béttre position efter hemkomst. Men ibland blir den till och med
arbetslos (Hurn 1999:225). Dock ville inte respondenterna tillbaka till sina gamla
arbetsuppgifter vilket Hurn (1999:225) menar, att repatriaten ofta tror att allt ska vara som

innan utresa.

Endast respondent ett sa att denne kunde forstd att foretaget inte hade en tjanst vid
hemkomsten da det ar ett privat foretag som maste vara flexibelt och darfér inte kan lova
nagot. Litteraturen diskuterar vikten av att det finns en tjanst till repatriaten for att inte ga
miste om dennes kunskaper men inte hur foretaget borde astadkomma tjansten eller att det
skulle kunna vara ett problem for foretaget att gora det (Arman 2009; Brewster m.fl.
2008:181; Santosh, Lecturer 2011:69).
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De flesta respondenter menar pa att de karriarmassigt inte har tjanat pa att arbeta utomlands

och att det ibland tog flera ar innan de var tillfredsstallda med hur arbetssituationen sag ut.

Kénslan som var kopplad till jobbet, kédndes jadrar vad kul det skulle bli att
komma hem. Jag var laddad, verkligen, for att ta pa mig stort ansvar och visa vad
jag gar for, vad jag hade lart mig. Men jag kande att jag fick borja om i karriaren,
vilket kanns sadar. Jag far ta nya tag. Vid hemkomsten blev jag placerad dar
organisationen tyckte jag passade. Kanner mig fortfarande lite vilsen, att jag inte
hamnat ratt an, tre ar senare, fastan min chef vet att jag tycker positionen ar for
lag. (Respondent 4)

Respondentens uttalande tyder pa att férvantningarna pa organisationen var relativt stora. De
infriades dock inte da respondenten ansag att kunskaperna borde uppskattas mer.
Uppskattningen borde ocksa reflekteras i respondentens position i organisationen. Till
skillnad fran respondenternas redogdrelser for att deras utlandstjanster inte varit positiva for
att ta sig hogre upp i organisationen skriver Brewster m.fl. (2008:182) att utlandsvistelsen
paverkar karridren positivt. | Bossard och Petersons studie skriver de att 6ver halften av
repatriaterna i studien ansag att utlandsvistelsen hjalpt karriaren pa nagot satt (Bossard,
Peterson 2005:26). Flera forfattare skriver att de tjanster som véntar vid hemkomsten inte &r
sa kvalificerade som repatriaten hoppats pa (Brewster m.fl. 2008:177-180; Peters m.fl.
1998:291; Hurn 1999:226). Precis som Arman (2009) skrev, beréttade fem respondenter att de

var missndjda med positionen de hade direkt efter hemkomst.

5.3 Foretag planerar inte repatriation
Som rubriken antyder &r det séllan foretagen planerar repatriationsprocessen pa ett

tillfredsstéllande sétt for repatriaten. Det &r enbart en respondent som anser att foretaget
planerade repatriationsprocessen samt delar av karridren. Men planeringen fungerar inte alla
génger, respondent fem sade: “senast fick jag inte komma hem d& de inte hittat ndgon
ersattare i utlandet sa kontraktet blev forlangt med tre manader. [...] Ibland fick jag vanta med
att aka hem tills det fanns en tjanst.” Trots att respondenten trivdes utomlands ansigs att
hemkomst skulle ske vid dverenskommelse eller nar kontraktet gick ut. Nar sa inte ar fallet
kan utldsas att respondenten k&nde sig bortglomd och oOnskade att foretaget skulle ta
repatriationsplaneringen mer seriost. Detta trots att foretaget hade ett repatriationsprogram.

Programmet medférde dock att respondenten ké&nde sig tryggare an de respondenter vars
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foretag inte hade repatriationsprogram. Att repatriationsprogrammen ofta inte ar korrekt
utformade bekraftas av Bossard och Peterson (2005:26). Vilket medforde att repatriaterna
blev mer missndjda med repatriationsprocessen da de ansag att foretaget inte tog sitt ansvar.
Det ar séllan foretagen planerar repatriationsprocessen vilket medfor att repatriaten ofta

kanner sig bortglomd (Bossard, Peterson 2005:26).

Planering kring vilka arbetstagarens och arbetsgivarens respektive roller skulle vara efter
hemkomst verkade inte intressant for de flesta arbetsgivare. Istallet var det manga individer

som upplevde att de tog initiativ till samtal om hemkomst.

Samtal pa mitt initiativ ett halvar innan. Foretaget tyckte det var valdigt bra att jag
kom med min expertis. Var anda lite oklart var jag skulle hamna. Det fanns ingen
plan, att vad bra att du kommer, nu kan vi anvénda dig till det har. Det blev istéllet
att vi far se vad vi kan behova. Vilket var lite frustrerande, att jaha, sa intressant
var det med min erfarenhet. (Respondent 2)

Citatet innebar att respondenten var missnojd med processen da det var denne som tog
initiativ till kontakt och att foretaget sedan inte utforde sin del av repatriationsprocessen.
Vilket medforde att respondenten blev besviken pa foretaget. Uttalandet visar dven pa att
respondenten istallet dnskade att foretaget hade tagit kontakt med respondenten och varit mer
drivande i processen. Enligt teorin ar en brist att foretagen inte har en repatriationsplan som
stracker sig over en eller flera av de omraden teorin rekommenderar, vilket inga av foretagen
hade (Arman 2009; Bossard, Peterson 2005:26; Brewster m.fl. 2008:177-183; Chi, Chen
2007:475-485). Scholte (2005) beskriver att foretagens omvarld fordndras snabbt vilket
kraver okad flexibilitet, en tolkning &r att det darfor ar svart for foretagen att lova

repatriaterna nagot i forvag.

Flera respondenter sade att de inte hade nagot arbete att komma tillbaka till efter
utlandsvistelsen. Vissa visste det sedan innan medan det fér vissa av respondenterna

uppdagades forst vid hemkomsten.

Vet inte om foretaget kunde ha gjort det béattre vid hemkomsten. De har enligt mitt
perspektiv dalig koll pa de som &r pa utlandsuppdrag. [...] Jag var osaker vad som
skulle goras efter hemkomsten. Jag hade inget arbete att komma tillbaka till vilket
jag ej visste innan hemkomst. (Respondent 4)
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Vilket visar pa att foretaget planerat daligt da repatriaten inte fick kannedom om att dennes
tjanst ej skulle finnas kvar vid hemkomsten. Respondentens svar kan &ven tolkas pa sa satt att
denne hade dnskat mer inverkan i hur repatriationsprocessen fortskred. Om sa var fallet kan
respondenten blivit mer ndjd med processen da en position som var tillfredsstallande kan ha
inforskaffats. Ingen av repatriaterna fick god information om repatriationen vilket motséger
vad Hurn (1999:226) menar, att det ar viktigt att expatriaterna far information om

hemkomsten innan de aker pa sitt utlandsuppdrag.

Repatriaterna blir alltsa negligerade av foretagen under utlandsresan, vid hemkomsten samt
efterat. Litteraturen, sasom Chi och Chen (2007) skriver mycket om hur foretagen forlorar pa
att inte ta mer hand om sina repatriater. Att foretagen skulle gynnas av att inte ta hand om
repatriaten visar Briscoe m.fl. (2009:169) bara sker om expatriaten har haft ett sa kallat
“punishment assignee” dér foretaget skickar ut individen for att slippa avsluta dennes
anstallning. | alla andra fall menar litteraturen, exempelvis Brewster m.fl. (2008), att
foretagen tjanar pa att kosta pa sig att hjalpa repatriaten sa de stannar i organisationen.
Respondenterna i studien som blivit negligerade i repatriationsprocessen och nedgraderade
har sjélva initierat till utlandsuppdraget. Vilket tyder pa att det inte har varit foretagens vilja
att “bli av med” arbetstagaren samtidigt som foretagen inte visat tydligt att de vill ha dem
kvar. Vilket kan tolkas som att arbetsgivarna vill ha flexibel arbetskraft och hélla

konkurrensen uppe. Det visar dven pa att planering fran foretagens sida ej sker.

5.4 Kontakten och relationen mellan arbetstagaren och organisationen
Ingen respondent beskrev att foretaget var de som tog tag i att diskutera repatriatens

hemkomst och vad repatriatens framtida utsikter i foretaget var. Fem av sju respondenter
berattade aktivt om att det var de som drev kontakten mellan foretaget och repatriaten
angaende repatriationen. Flera respondenter berattade ocksa om hur arbetsgivarna trots
patryckningar fran repatriaten, fortsdtter géra samma misstag. Respondenterna vill att
arbetsgivaren ska ta tillvara pa repatriatens kompetens och valkomna repatriaten. Samt visa en
vilja till att lyssna pa vad denne har att bidra med genom att involvera repatriaten i en
diskussion om dennes fortsatta anstallning. Tva repatriater uttalade att de an idag ar sura pa
deras chefer. Respondent tva; “Skandaldst daligt mottagande [...] Det jag inte upplevde forsta
gangen men andra gangen var att de uttalade att jag inte skulle tro att jag var nagon utan

skulle anpassa mig till foretaget som individ.” Av det kan fOrstds att det fOretaget
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astadkommer under repatriationen paverkar vilken relationen repatriaten far till foretaget bade
under och efter processen. Aven kontakten kan forbattras om béda parter ar tydliga med vad
de vill. Vilket tyder pa att planering och kommunikation &ar viktigt for att
repatriationsprocessen ska bli lyckad. Flera respondenter beskriver att de inte tror att foretaget
kunde ha gjort nagot mer eller battre. Vilket kan tolkas som ett lagt fortroende till
arbetsgivarens hjalpsamhet eller en kénsla éver att foretagen inte vill lagga resurser pa den
mentala aterhamtningen. Eller sa har arbetsgivaren antytt implicit att atervandningen hem é&r
repatriatens gora och inte foretagets. Konstateras kan dock att repatriatens standpunkt mot
arbetsgivaren forandras i och med expatriering och att den forandringen delvis har att gora
med vilken kommunikation som sker mellan de tva parterna, arbetstagaren och
organisationen, under repatriationen. De flesta repatriater hade kontakt med foretaget under
vistelsen, vilket antagligen dven medférde en kontinuerlig kunskapsspridning. Vilket kan ha
medfort att fOretaget inte anser sig ha samma behov av att ta del av repatriatens kunskaper
efter hemkomsten och darfor inte ser ndgon vinst i att stodja repatriationen béattre. Dock
menar Furuya m.fl. (2009:202) att repatriaters missndje kan medféra att
kunskapsoverforingen blir samre. Det &r alltsd bade i féretagens och repatriaternas intresse att
processen blir lyckad da foretagen drar fordel av kunskaperna och repatriaterna onskar dela

med sig av dem.

5.5 Kunskapsspridning i foretaget
Aterkommande under intervjuerna var att respondenterna ansag att foretagen inte tog tillvara

pa deras kunskaper pa ett bra séatt samt att de inte erbjod tillfredsstallande mojligheter for
repatriaterna att dela med sig av sin kunskap fran utlandsvistelsen. Tva av respondenterna
menar att de ses som stddjande funktioner till viss grad. Dock anser de att deras kunskaper
skulle kunna utnyttjas pa ett mer effektivt satt. Respondent fyra:

”Ingen har varit sdrskilt intresserad vad jag har sysslat med. Bara att konstatera att det ar sa.
[...] Foretaget gjorde inget. Jag tycker att de borde tanka sig for nar de som arbetat dar langre
gor sddana hir kompetensutvecklingar.” Vilket kan tolkas som att respondenten ansdg att
kunskaperna som inforskaffats var mer varda att uppmarksamma. Bade for att kunskaperna i
sig var relevanta for verksamheten men ocksa personligen for att respondenten hade satsat
mycket for att fa dessa kunskaper. Det visar pa att organisationer ar daliga pa att ta tillvara
repatriaternas kunskaper sa att de kommer till nytta for organisationen pa ett tillfredsstéllande

satt for bada parter. Respondenterna ar missnojda med hur foretagen hanterar deras kunskap,
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vilket Chi och Chen (2007) menar paverkar repatriationsupplevelsen negativt. Brewster m.fl.
(2008:181) skriver att repatriaterna kan bli frustrerade om deras kunskaper inte tas till vara,
vilket stimmer Gverens med empirin. Intressant ar ocksa att litteraturen beskriver att
foretagens mal med repatriationen just ar att ta del av repatriatens kunskaper och nya
kontaktnat (Peters m.fl. 1998:144) vilket respondenterna ocksa sagt att de vill delge men
foretagen inte skapat nagot forum for.

Relationen mellan chef och repatriat verkar i det empiriska materialet styra mer i fragan om
varfor repatriater ofta sager upp sig an relationen till kollegorna. Respondenterna har anpassat
sig snabbt till att kollegorna inte ar sa intresserade genom att lata bli att berdtta om sina
erfarenheter medan deras missnoje Over chefens och organisationens agerande har mer
betydelse, vilket Bossard och Peterson (2005:26) bekraftar. Tva av respondenterna uppfattade
till och med att chefen kan tycka att de ar jobbigt ifragasattande. Men en repatriat hoppades
pa att det ar de som ar jobbiga som ocksa bidrar med nya infallsvinklar och sag det d&nda som
véardefullt att vara “den jobbige.” I jdmforelse med att de inte beskrev ndgot agg mot kollegors
mediokra intresse beskrevs kanslor kring hamnd och ilska kring att chefen inte gjorde som
den skulle. Respondenterna hade dessutom en hel del konkreta forslag om vad chefen och
organisationen borde gora.

5.6 Uppsdgning och ansvar
Av de aktuella respondenterna i studien var det ingen som sade upp sig efter hemkomsten, det

var enbart en respondent som tog tjanstledigt da repatriationsprocessen ej fungerade
tillfredsstéllande. Dock var det manga som funderade pa uppsagning, vilket manga avfardade

med att det var nagot som alla ibland funderade pa.

Jag tror absolut att jag hade varit mer sugen att stanna kvar pa foretaget om de
hade kontaktat mig mer vid utlandsvistelsen. Det var out of sign, out of mind. [...]
Samtidigt var jag lite kluven och inte sa aktiv da jag inte tyckte att mina gamla
arbetsuppgifter var det mest attraktiva att komma tillbaka till. Jag sdg mig
omkring efter andra arbeten. (Respondent 2)

Uttalandet visar 4n en gang pa att respondenterna hade varit mer ndjda med
repatriationsprocessen om foretaget hade tagit mer ansvar och uppskattat individens
anstrangningar mer. Citatet bekraftar dven att repatriaterna inte 6nskar att ga tillbaka till sina

gamla arbetsuppgifter. Vidare kan utldsas att respondenten upplevde att denne blev bortgléomd
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av foretaget vid utlandsvistelsen. Resterande respondenter sade inte upp sig men hade
funderingar pa det. Vilka till viss del berodde pa att vissa av respondenterna kande att de ville
hamnas foretaget for en dalig repatriationsprocess. Flera forfattare (Brewster m.fl. 2008:182;
Chi, Chen 2007:475; Peters m.fl. 1998:291) menar dock att repatriaterna ofta séger upp sig

som ett led i karriaren.

Tva av respondenterna, fem och sju, hade ej funderingar pa att saga upp sig. Vilket beror pa
att respondent fem hade hemkomstkontrakt och sju sa: “Det dr solklart att jag ska stanna 1
foretaget da jag ar deldgare.” Att inte vilja sdga upp sig strider mot flertalet forfattare (Arman
2009; Brewster m.fl. 2008:175, 176, 181; Chi, Chen 2007:475; Peters m.fl. 1998:291). Men
svaren tyder pa att repatriater kan ha en storre benagenhet att se sig om efter andra arbeten om
de ej ar nojda med foretagets stod vid repatriationsprocessen. Det kan &ven tyda pa att det inte
har med stodet under repatriationsprocessen att gora da respondent sju och fem inte fick mer
hjalp &n de andra men anda vill stanna. Gemensamt for de tva var dock att de hade mer sakra
anstallningar och hade darfor siktet installt till hundra procent att de skulle arbeta kvar en tid
framover. Sa det kan snarare ha med det psykologiska kontraktet att gora. De foretag som

hade kommunicerat tydligast att reptriaterna skulle stanna var just fem och sju.

Néar Brewster m.fl. tar upp tre signifikanta faktorer till repatriaters uppségning ar alla tre
fokuserade pa foretagsansvar (Brewster m.fl. 2008:182). Respondent ett menade dock:
“Kénner att jag har mer att ge utlopp for. Men att det dr upp till individen sjilv att gora
karridr”. Santosh och Lecturer (2011) skriver att det ar pa grund av foretagens ineffektiva
repatriationsprocess som repatriater véljer att 1amna organisationen (Peters m.fl. 1998:144).
Flera litterdra kallor beskriver foretagen som syndabocken, “repatriaterna kan bli frustrerade
da de inte far anvéanda sina nyforvarvade kunskaper, vilket kan leda till att de ldamnar
foretaget” (Brewster m.fl. 2008:181) samt att missndjdheten delvis beror pé att foretagen inte
tar tillvara pd kunskapen (Chi, Chen 2007:475). Kan det vara individernas “fel” att
kunskaperna inte kommer till anvandning i hemféretagen? Endast tva repatriater uttrycker vid
fragan om de kunde gora nagot battre. Kommunicerar verkligen repatriaten tillrackligt tydligt
till foretaget innan utresa vad de vill ha i utbyte mot att de aker ut? Ar utlandstjanster ett satt

for foretaget att halla arbetstagare flexibla genom att man da inte behover séga upp personalen
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som ar utomlands om de inte vill ha dem kvar utan endast neka dem aterintrade da de ar

utanfor systemet som expatriater.

Arman (2009) pastar att repatriater ar mindre foretagslojala. Att de kanner sig mindre bundna
och darfor har en hogre benagenhet att byta arbetsgivare. Chi och Chen (2007:475) pastar att
det har med det psykologiska kontraktet att gora. Bland respondenterna har vissa av dem
uttryckt liten eller obefintlig rédsla over att foretaget inte skulle ge dem arbete, dven om
arbetet inte ar fullt tillfredsstallande eller till och med langt ifran vad de hade tankt sig. Vilket
visar pa att det psykologiska kontraktet har inverkan pa hur repatriaten upplever
repatriationsprocessen. Om de psykologiska kontrakten fungerade battre skulle

utlandstjanstgoring fa en hogre status.

Ur analysen kan utldsas att respondenterna intresserade sig mer for att sjalva utvecklas &n for
att aka utomlands for foretagets skull. Efter hemresan kande respondenterna att utlandsresan
var overklig och att det var svart att dela upplevelsen med nagon i hemlandet, sarskilt med
organisationen. Foretagen hade oftast ingen plan for var i organisationen repatriaterna kunde
vara till nytta efter hemkomsten. Alla utom tva hade lite eller ingen forstaelse for att foretagen
inte planerar hemkomsten. Ofta placerades repatriaten langre ner hierarkiskt satt &n innan
utresan trots att respondenten kande att den hade utvecklat nya kunskaper. Kontakten mellan
arbetsgivare, kollegor och repatriaten blev ibland anstrangd och repatriaten kénde att
organisationen inte visste vad den hade att vanta sig av repatriaten. Ur citaten har &ven
framkommit att de psykologiska kontrakten har inverkan pa hur repatriationsprocessen
upplevs samt paverkar om repatriaten funderar pa uppsagning eller ej. Aktuella respondenter

sade inte upp sig trots att nastintill alla funderade pa att gora det.
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6. Diskussion
De rubriker som valts utgar fran de fragestallningar som ska besvaras och diskuteras med

hansyn till att litteraturen betonar att det &ar ett stort problem for foretagen da manga
repatriater sager upp sig. Utgangspunkten for diskussionen har varit att besvara
fragestallningarna samt problematisera det som uppkommit i analysen av empirin och teorin
for att ocksa utmana de antaganden som uppkom av teorin. Disponeringen ar densamma som
fragestallningens for att underlatta for lasaren att félja svaren. Varje temas resonemang foljs

av en hypotes.

6.1 Hur upplever repatriater hemkomsten kianslomaissigt och arbetsrelaterat?

Respondenterna uttryckte ofta att de kdnde sig “tomma” och “understimulerade” efter
hemkomsten. | utlandet var de véldigt upptagna med att arbeta eller passa pa att se landet sa
dar existerade det inte ett vardagsliv pa samma satt. Sa val hemma igen finns ett behov av
stimulans. Nar det senare visade sig att organisationerna inte hade stimulerande
arbetsuppgifter till dem uppstod inkongruens. Det har som Chi och Chen (2007) séger ocksa
att géra med det psykologiska kontraktet dar mening och fértroende bildas genom relation,
vilket stod klart att respondent sju som var deldgare hade starkare an évriga eftersom denne
inte hade ndgon tanke pa uppsagning. Aven bland de som funderade p& uppsagning var dar

ingen som helt gick till handling, vilket ocksa kan relateras till ett psykologiskt kontrakt.

Hypotes ett: Istallet for att arbetsgivaren ses som ansvarig for att stimulera och stodja
repatriaten i repatriationsprocessen ar det hogre chans att uppnd en effektiv
repatriationsprocess och att repatriaten inte vill lamna foretaget genom att repatriaten tar det

storsta ansvaret.

Ansvaret for repatriaten
Ingen respondent har ndmnt att de innan utresa varit oroliga for huruvida de skulle ha en tjanst

nér de kommer hem eller inte. Vari ligger individens ansvar att uppfylla egna forvantningar
och ha realistiska mal? Ansvaret for processen har visat sig, enligt det empiriska materialet,
ligga framst pa repatriaten. Men studiens litterara kéllor har visat pa att foretagen bor ta Gver
delar av ansvaret genom att skapa en béttre relation mellan organisationen och arbetstagaren.
Men det ligger i repatriatens intresse att forsta att foretaget inte kan veta vilka erfarenheter

repatriaten varit med om och darfor inte kan veta hur eller om repatriaten kan arbeta kvar pa
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foretaget. Repatriaterna bor kanske inte ta for givet att foretaget kommer ta hand om dem pa
det satt som onskas. Speciellt inte om de inte patalar for foretaget vad de vill. Repatriaters
kanslor kring missnojdhet kan inte helt reduceras genom vad som sker pa arbetsplatsen.
Repatriaten skulle kunna ma battre i sin relation till foretaget om denne stimulerade sig i
hemlandet sa som den gjort i utlandet istallet for att vilja ga tilloaka till vardagslivet.
Framtradande har varit tva respondenter som inte har varit néjda med repatriationsprocessen
och har blivit bittra pa organisationen. Men det finns &ven de repatriater som inte hyser nagra
negativa kénslor mot foretaget for att repatriationsprocessen ej gick som de hade 6nskat. Det

kan tyda pa att individens personlighet spelar stor roll for repatriationen tillbaka till foretaget.

Hypotes tva: Repatriationsprocessen &r snarare individens process, inte foretagets, eftersom

den styrs av kdnslomassiga upplevelser och inre rollkonflikter.

6.2 Hur paverkas repatriationsprocessen av individens expatriationsmotiv?
Peters m.fl. (1998:110) har pavisat att foretagen valjer sina expatriater utifran arbetskunnighet

och inte personliga karaktarsdrag eller motiv till att vilja bli utstationerade. S& hur motivet till
expatriation paverkar repatriationsprocessen ar foga undersokt. Vara resultat visar dock pa att
det kan finnas samband mellan vilket motiv till utresa individen har med hur lojala de kénner
sig till foretaget efter hemkomst. De respondenter som hade starkast funderingar pa
uppsagning var de vars motiv till utresa var att de ville géra nagot nytt och utveckla sig. Deras
karaktarsdrag var dessutom att de beskrev hur de var initiativtagande och nyfikna. Samtidigt
sa beskrev de tva som verkade mest lojala i tanken till att stanna pa foretaget att de var mer

introverta och snarare gjorde utlandstjénsten for foretaget an for personlig utveckling.

Hypotes tre: Att repatriater sager upp sig efter hemkomst beror snarare pa att de redan innan
utresan har tankar om att vilja férandra sin arbetssituation snarare an darfor att foretagen ger

ett bristfalligt stod i repatriationsprocessen till repatriaten.
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6.3 Hur paverkas repatriationsprocessen och repatriatens relation till
foretaget av de arbetsvillkor som viantar hemma?

Repatriaternas sida - rollkonflikt, att bygga broar

| empirin kan ses att manga av repatriaterna uppfattat att deras organisation inte tycker att de
ar viktiga och inte heller att organisationen har nagon ambition for dem eller ens vill behalla
dem som arbetskraft. Arman (2009) skriver att det framkallar rollkonflikt hos repatriaten.
Men empirin visar ocksa att rollkonflikt inte bara uppstar inom arbetslivet utan dven mellan
arbetssituationen och utanfér. Da de tva som visade minst missndje till foretaget i
repatriationen ocksa var de som hade flest broar mellan utlandsvistelsen och hemmavid kan
det vara troligt att det dr viktigt att ha kopplingar mellan de tva “vérldarna”. Det minskar
repatriatens kanslor att de olika rollerna ar helt separata. Skulle de vara separerade sa skulle
den ena upplevelsen inte kunna ge mening till den andre vilket gor att utlandsresan var oviktig
for vad som héinder efter den, vilket kan utldsas av att “det var bara en drom”. Genom att
respondenterna hade behov av att beratta for manga om utlandet forsokte de skapa en bro
mellan de har annars atskilda varldarna. Att kunna anvanda det de lart sig i utlandet i arbetet
hemma kan vara en annan bro. Broarna i sin tur ger meningsfullhet till repatriaten i motivet
att resa utomlands. Repatriater som skulle ha k&nt meningsfullhet hade sékerligen beskrivit
med konkreta exempel i arbetet hemma om hur utlandsresan varit till stor hjalp, vilket bara
respondent sju och tre gjorde. Sammanfattningsvis sd kan vi se hur repatriater ser pa
relationen mellan sig och organisationen kan paverkas av ifall det som hander i utlandet far
aterkoppling i Sverige eftersom att det annars kan kannas som ett tomrum som behovs fyllas.

Vilket bidrar till mindre lojalitet och missndje fran repatriaten mot foretaget.

Hypotes fyra: Repatriaters missndje beror snarare pa att det inte finns ett forum for
aterkoppling till utlandserfarenheterna efter hemresa an pa vilken position repatriaten innehar

efter hemkomst i hemorganisationen.

Repatriationsprocessen paverkas av vad foretagen gor for repatriaten och varfor de gor sa.
Dérfor dikuterar vi nu lite ndrmare vad det ar som gor att repatriationsprogrammen inte

fungerar eller ens existerar.
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6.4 Repatriationsprogram - kritisk reflektion
Forst behandlas ett stycke om vilka negativa effekter respondenterna tror att

repatriationsprogrammet kan ha och sedan varfor foretagen inte vagar kosta pa sig att ha
repatriationsprogram. Efter hypotes fem sa satter vi in repatriationen i sitt storre sammanhang,

namligen den varldsekonomiska.

Delar av repatriationsproblemen som respondenterna upplevde kanske skulle kunna l6sas med
ett val uppbyggt repatriationsprogram. Det verkar i alla fall som att den normativa
forskningen tycker det. Men som en av respondenterna namnde kan det finnas taktiska
fordelar for foretaget att inte ha repatriationsprogram: kostsamt, de slipper att halla kontakt
med repatriaten under utlandstjansten, det tvingar repatriaten bort fran bortskamdheten i
utlandet, arbetsgivaren slipper planera, haller dessutom foretagets arbetskraft flexibel och
utbytbar, skapar konkurrens om de arbetstillfallen som finns samt slipper dessutom tillbreda
arbete for repatriaterna vid hemkomst. Det skulle alltsa kunna bli olonsamt for foretagen att

ha repatriationsprocesser ifall det ar ett foretag med harda férandringskrav pa sig.

Arbetsgivaren vet dessutom inte om repatriaten har férandrats och framférallt inte om den ar
lika lojal langre. Enligt statistiken byter manga repatriater arbetsgivare. S& om repatriaterna ar
initiativrika och inte uppskattar att fastna i samma arbetsuppgifter utan soker sig ut for att de
vill vidare kan det forstas att de som aker ut ar i behov av forandring och & méanniskor som,
enligt dem sjalva, vill utvecklas. Sadana manniskor kommer troligtvis ha ett utvecklingsbehov
aven vid hemkomsten. Arbetsgivaren gor da klokt i att inte ge repatriaten en hogt uppsatt
tjanst eftersom dar finns alldeles for kanslig information om repatriaten anda soker forandring

och darfor slutar inom en snar framtid.

Hypotes fem: Foretagen vinner pa att i urvalsprocessen till expatriationen valja lojala och
introverta medarbetare snarare dn att ta de arbetstekniskt basta som kraver ett kostsamt

repatriaitonsprogram for att stanna kvar i organisationen efter hemkomst.

Vid god arbetskraftsforsorjning kanske det inte ar lika viktig for foretaget att repatriera just en

viss arbetstagare. Men vid arbetskraftsbrist kan vi i framtiden kanske komma att se hur
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repatriater blir val omhandertagna. Globaliseringen kan hér spela en roll dar fler arbetstagare

star till forfogande.

Hypotes sex: Att repatriationsprogrammen &r lénsamma for organisationen och repatriaten
beror pa fler saker &n om programmen &r korrekt utformade. Exempelvis beror de ocksa pa
utbudet och efterfrigan av arbetskraft samt expatriatens motiv till expatriation och

repatriaternas karaktarsdrag.
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7. Slutsatser
Utifran diskussionen kommer vi nu fram till ett antal slutsatser. Genom att koppla ihop

respondenternas perspektiv med organisationsperspektivet trader det fram en ny forstaelse

for begreppet repatriationsprocess.

7.1 Sammankoppling av individens och organisationens perspektiv
De flesta respondenterna har uppskattat att genomfora utlandsstationering. Dock &r det endast

tvd respondenter som varit 6verhdngande nojda med repatriationsprocessen. Resterande
respondenter menar pa att foretagen bor ta tillvara pa deras kunskaper genom béttre
arbetsvillkor efter hemkomst. De hade &ven velat ha mer hjidlp med processen, och da
framforallt den psykiska processen det innebdr att komma hem igen. Men foretag riskerar att
forlora ekonomiskt pa att utforma valgenomtankta repatriatprogram eftersom risken ar for stor
att forutsattningarna hinner forandras for foretagen eller att repatriaten inte vill stanna kvar i
foretaget oavsett vad foretaget gor. Mindre kostsamma alternativ for foretaget kan da vara att
istallet lata cheferna hjélpa repatriaten att skapa ett forum for aterkoppling som ska ge
samstammighet mellan utlandserfarenheten och arbetsméjligheterna efter hemkomsten. Samt
att utlandsstationera arbetstagare som visar karaktér av att skapa meningsfullhet kring lojalitet
till foretaget. Repatriaten bor i sin tur ta ansvar for sina kanslor och beakta att ge utlopp for
den rastloshet som tenderar att uppstd efter hemkomsten, dven utanfor arbetet. Slutligen
paverkas bade arbetstagare och arbetsgivare av en storre kontext som kan satta maktbalansen i

spel.

7.2 Okad forstaelse for repatriation som begrepp
I relationen mellan organisationen och repatriaten ar ansvarsfragor viktiga eftersom det satter

ramar runt relationen. Repatriation bor ses som en process som &r unik for varje individ. Den
bor inte ses begransad till att tillhéra arbetslivet bara for att repatriaten expatrierade som
arbetstagare. Darfor dgs den inte heller av arbetsgivaren utan av individen. Det har visat sig
att litteraturen vill att ansvaret ska ligga mer pa foretaget, diskussionen visar dock pa att det
inte ar sakert att organisationen skulle tjana pa det vilket gor att repatriater troligtvis kommer
fa fortsatta att ta huvudansvaret for sin repatriering. Organisationen kan stodja repatriaten i att
bygga broar mellan erfarenheterna i utlandet och den nya arbetssituationen hemma men det ar

repatriaten som maste ga igenom processen. Det kan ingen annan an repatriaten gora.
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7.3 Vidare forskning
Hypoteserna ovan foreslar vidare forskning med kvantitativ metod men det finns dven nagra

amnen dér kvalitativ metod skulle vara att foredra. Det vore intressant att undersoka svenska
foretags syn pa repatriationsprocessen for att den med individens. Det optimala hade varit att
genomfora en studie som behandlade bade individ och organisationsperspektiv. Vi anser att
det ar viktigt att inte enbart fa individens syn pa repatriationsprocessen, som vi har undersokt,
utan dven vad organisationen anser. Vidare skulle studier med ett specifikt fokus pa relationen
mellan repatriat och organisation vara spannande da vi bara har behandlat omradet till viss del

eftersom studien var begrénsad tidsméssigt.
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Muntliga kallor
Telefonintervjuerna
Respondent 4
Respondent 3

Djupintervjuerna
Respondent 1
Respondent 2
Respondent 3
Respondent 4
Respondent 5
Respondent 6
Respondent 7

Intervjudatum
29 mars
30 mars

17 april
18 april
19 april
20 april
26 april
3 maj

4 maj

Langd pa intervjun
30 minuter
20 minuter

115 minuter
110 minuter
44 minuter
37 minuter
56 minuter
69 minuter
81 minuter
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9. Bilagor

9.1 Intervjuguide

Repatriater och repatriationsprocessen
- upplevelsen av hemkomsten fran utlandet.

- tankar, kénslor och reaktioner.

Intervjuforfarande

Arbetsbefattning och arbetsuppgifter

Beratta om din utlandsvistelse!
Hur trodde du att din hemkomst skulle bli?
Vad inforlivades och vad inforlivades inte?

Hur upplevde du hemkomsten?

Vad gjorde foretaget for dig i expatriationen/repatriationen?
Hur reagerade kollegor/chef?

Vad gjorde du for att delge andra dina erfarenheter?

Vad har det gett dig att vara utomlands?

Hur lang tid tog det innan du kénde att du anpassat dig till Sverige och kulturen?
Vilka hinder/fordelar har du métt i din karriarvag som du tror har berott pa att du akte
utomlands?

Har du funderat pa att sdga upp dig efter/pga. utlandsvistelsen?

Vad kunde du gjort battre?
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9.2 Godarad

Det ar oklart om respondenternas foretag har valt vilka medarbetare som ska bli expatriater pa

grund av sina karaktarsdrag. Ifall hypotes ett stdmmer borde organisationerna ha uttalade
kriterier i urvalsprocessen for vilka personlighetsdrag som det ar 6nskvért att expatriaterna
har. Exempelvis att individen ar en lojal medarbetare som inte i lika stor utstrackning &r ute

efter forandring och sjalvutveckling utan snarare att halla sig anstallningsbar.

For att 6ka repatriaternas lojalitet till foretaget kan arbetsgivaren hjélpa repatriaten att bygga

broar mellan arbetserfarenheterna fran utlandet och arbetsuppgifterna hemma. Det skulle ge

direkt meningsfullhet och tillfredsstéllelse hos individen eftersom det krdver att arbetsgivaren

ar lyhord for vad repatriaten upplevt i utlandet och tar tillvara pa kunskaperna.

Om repatriaten blir stimulerad eller stimulerar sig utanfor arbetet med aktiviteter som
repatriaten skulle beskriva som roliga och utvecklande 6kar lojaliteten hos repatriaten till
hemorganisationen dven om organisationen inte erbjuder bra arbetsvillkor. Vilket ocksa kan
tolkas som att arbetslivet och privatlivet delas av en och samma individ, vilken inte later sig
delas i tva roller som skulle kunna ses oberoende av varandra. Foretaget skulle da for att 6ka
trivseln kunna ge repatriaten mojligheter till icke-arbetsrelaterade aktiviteter. Dessutom ska
det betonas att mycket av ansvaret ligger pa individen och foretaget kan darfor foresla for
repatriaten att den har det kunskapsspridande ansvaret och fria hander till att ordna med

kunskapsspridande aktiviteter pa och utanfor foretaget.
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