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Denna studies syfte var att undersdka svenska expatriaters erfarenheter kring fram-
gangsfaktorer som leder till att lyckas med utstationeringen. Studien fokuserade pa
framgangsfaktorerna expatriatens personlighet och organisationens agerande.

Studien har utgatt fran Briscoe, Schuler & Claus (2009) definition att en lyckad expat-
riat ska ha fullfoljt uppdraget, haft en bra kulturell anpassning samt varit effektiv pa ar-
betet. Vidare &r studiens teori uppdelad i tva delar; expatriatens personlighet och organi-
sationens agerande. Expatriatens personlighet undersoktes genom Big Five, eller fem-
faktormodellen Gver personlighet. Organisationens agerande har baserats pa tidigare
forskning samt litteratur vilka har belyst rekryteringsprocessen, innan, under och efter
uppdraget.

Kvalitativa intervjuer valdes som metod for studien. Empirin bestod av atta semi-
standardiserade intervjuer med svenska expatriater. Intervjuerna genomfordes med hjélp
av en intervjuguide. Denna guide var skapad utifran teori och tidigare forskning. Inter-
vjuerna spelades in for att dérefter transkriberas. Empirin analyserades genom redan
forutbestimda teman.

Studien fann att sannolikheten att lyckas som expatriat 6kade om individen hade per-
sonlighetsdrag inom dimensionerna 6ppenhet, emotionell stabilitet och till viss del ex-
traversion. Generellt fann dven studien att om organisationen hanterar expatriaterna med
en kontinuerlig och definierad process kommer det troligen att 6ka mdjligheten for att
expatriaten lyckas. Vidare fann studien samband mellan kulturell utbildning, besok i
landet, praktisk hjélp, stottning frdn badde hem- och mottagarorganisation, tjanstetilldel-
ning samt en planerad ateranpassning och lyckade expatriater.

Nyckelord: Human Resource Management, expatriater, personlighetsdrag, organisation-
ens agerande, femfaktormodellen
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En effekt av den kraftigt 6kade globala marknaden och den 6kande efterfragan av inter-
nationellt flexibel arbetskraft dr att multinationella foretag (MNF) har tvingats expan-
dera utanfor nationsgranserna. Under de senaste 30 aren har antalet multinationella fore-
tag Okat kraftigt (Bogren, 2008). Mellan &r 2008 och ar 2009 6kade andelen svenskigda
MNF med dotterbolag i utlandet med 38 % till 1 476 stycken (Svenska koncerner med
dotterbolag i utlandet 2009, 2011). En strategisk anvdndning av expatriater (utlandsstat-
ionerade) i organisationen kan leda till konkurrensfordelar genom bland annat att kun-
skap och teknik Overfors, samt att organisationskulturen sprids (Briscoe, Schuler &
Claus, 2009; Dowling, Festing & Engle, 2008).

Utmaningar for expatriaten

Enligt Dowling et al. (2008) r rollen som expatriat komplex och pafrestande. Det ér till
exempel vanligt att expatriaten har en direkt och en informell kontrollfunktion. Vidare
bor expatriaten bygga broar mellan hem- och mottagarorganisation samt overfora kun-
skap och kompetens. Black och Gregersen (1999) menar att de psykologiska, mentala
och emotionella pafrestningarna som expatriaten stélls infor &r ofta betydligt stérre dn
vad som kunnat forutses. Cirka 20 % av alla utlandstjdnstgéringarna misslyckas. 60 %
av dessa misslyckanden har familjerelaterade orsaker. Misslyckade uppdrag har forfat-
tarna definierat som att individen avbryter uppdraget i fortid och/eller underpresterar.
Briscoe et al. (2009) vidareutvecklade Black och Gregersens (1999) definition av miss-
lyckade expatriater med att ldgga till att det ocksd kan anses som misslyckande om ex-
patriaten har haft en délig anpassning till de lokala forutsdttningarna, att lokalanstéllda
inte accepterade expatriaten samt att expatriaten ldmnade organisationen kort efter ater-
véndandet.

Direkta och indirekta kostnader

Om en expatriat skulle misslyckas med sitt uppdrag finns det enligt Dowling et al.
(2008) direkta och indirekta kostnader kopplade till det. Direkta kostnader kan bestd av
transportkostnader for flytt, 16n, utbildning, med mera. Indirekta kostnader, vilka kan
vara svéra att kvantifiera, kan i manga fall bli betydligt hogre &n de direkta kostnaderna.
Exempel pa indirekta kostnader kan vara minskade marknadsandelar pa grund av att
expatriaten inte har hanterat nyckelkunder pé ett korrekt sitt, att expatriatens ledarstil
inte har fungerat och pé sé sitt till exempel minskat produktiviteten och moralen. Enligt
Black och Gregerson (1999) uppgér normalkostnaden for en expatriat i genomsnitt till
tre ganger mer &n vad en lokalt anstdlld med liknande position skulle kosta.

Framgdngsfaktorer

Arthur och Bennet (1995) undersokte vilka faktorer som bidrar till att expatriaten skulle
lyckas med sitt uppdrag. Studien baserades pa 338 expatriater i chefsposition. Dessa var
anstéllda 1 20 olika ldnder och utstationerade i 43 olika linder. Fem huvudfaktorer
kunde identifieras: aktuell familjesituation, teknisk kunskap och motivation, social
kompetens, flexibilitet samt kulturell 6ppenhet. Briscoe et al. (2009) definierar en lyck-
ad expatriat som en som har fullfoljt hela uppdraget (uppnir mal och uppdragets syfte),
att expatriaten har bra kulturell anpassning under uppdraget samt hog effektivitet i arbe-
tet. Sims och Schraeder (2004) lyfte ocksé fram kulturell anpassning som en viktig fak-
tor for hur framgéangsrik expatriaten blir.




Teoretiska utgdngspunkter och tidigare forskning

Detta avsnitt kommer att presentera teorier och tidigare forskning kring expatriaters per-
sonlighetsdrag och organisationens agerande, vilket utgjorde det teoretiska ramverket
for studien.

Personlighet enligt Big Five

Downes, Varner & Musinski (2007) litteraturstudie visade att forskning kring expatri-
ater har uppmérksammat personlighetsdrag som en faktor for lyckad utstationering. Den
modell som fétt viss uppmarksamhet var Big Five, eller femfaktormodellen dver per-
sonlighet, vilket &r en modell som beskriver individers personlighet i form av fem
grundliggande dimensioner: Oppenhet, extraversion, neuroticism, vanlighet och maél-
medvetenhet (Larsen & Buss, 2007). Individer med hog grad av 6ppenhet dr fantasi-
fulla, estetiska, intellektuella och dppen for nya erfarenheter. Besitter en individ hog
grad av extraversion dr den pratsam, social, dventyrlig och frisprékig. Motpolen till neu-
roticism dr emotionell stabilitet, vilket beror hur individer hanterar stressorer och hinder
i livet, vid hog grad av denna é&r individer lugn, samlad, balanserad och stabil. Vid hog
grad av den fjirde dimensionen, véanlighet, dr individen godmodig, samarbetsvillig,
fredligt och undviker konflikter. Vid hog grad av milmedvetenhet &r individerna an-
svarsfulla, noggranna, ihdrdiga och punktliga.

Oppenhet

Tidigare forskning kring dimensionen dppenhet och expatriaters anpassning, visar pé att
oppenhet for erfarenheter har positiva samband med anpassningen inom omradena ar-
bete (arbetsuppgifter, ledning, prestationsniva) och allmint leverne (boende, mat, shop-
ping) (Huang, Chi & Lawler, 2005). I enkétstudien av Peltokorpi (2008) representera-
des dimensionen Oppenhet av personlighetsdragen kulturell empati, 6ppenhet och kultu-
rell flexibilitet. Studien visade att kulturell empati och flexibilitet paverkar expatriaters
arbetsrelaterade och fritidsrelaterade anpassning positivt. Ddremot fanns inget korrelat-
ion med Oppenhet och anpassning inom dessa omraden. I motsats till detta pavisades det
1 Caligiuris (2000a) enkétstudie att individer med personlighetsdraget dppenhet samt
mycket kontakt med lokalbefolkningen okar graden av kulturell anpassning. I enkétstu-
dien genomford av Downes, Varner och Hemmasi (2010) fann de att expatriater med
egenskapen Oppenhet hade ett positiv samband till expatriaters effektivitet i uppdraget.
Caligiuri (2000b) undersokte i sin enkétstudie om det fanns ndgot negativt samband
mellan Oppenhet och expatriaters 6nskan att avsluta sitt uppdrag. Resultatet visade inte
ett negativt samband, vilket forvdnade forfattaren som hade sett det sambandet som
sjdlvklart.

Maélmedvetenhet

Tidigare forskning kring dimensionen mélmedvetenhet och expatriaters anpassning
inom arbete och allmént leverne visar pd negativt samband (Huang et al., 2005). Vidare
visar tidigare forskning pé ett positivt samband mellan mélmedvetenhet och expatriaters
effektivitet pa arbetet (Downes et al., 2010). I Caligiuris (2000b) studie undersokte de
ett negativt samband mellan personlighetsdraget mélmedvetenhet och expatriaters ons-
kan att avsluta sitt uppdrag, men fann inget. I relation till Briscoe et al. (2009) definition
av en lyckad expatriat visar tidigare forskning att malmedvetenhet endast har ett positivt
samband med en av de tre framgangsfaktorerna positivt.




Extraversion

Studier genomforda av Huang et al. (2005) och Caligiuri (2000a) visade ett positivt
samband mellan personlighetsdraget extraversion och expatriatens anpassning. Huang et
al. (2005) sdg péd anpassning inom omradena social interaktion (samarbete med kolle-
gor, privat socialt umginge) och allmént leverne medan Caligiuri (2000a) undersokte
kulturell anpassning. Det sambandet som Huang et al. (2005) och Caligiuri (2000a) fann
kan inte bekréftas av Peltokorpis (2008) studie. Peltokorpi (2008) fann ingen korrelation
mellan personlighetsdraget socialt initiativ, vilket gér att klassificera in under extravers-
ion, och péaverkan pé expatriaters arbetsrelaterade och fritidsrelaterade anpassning. Stu-
dien av Downes et al. (2010) visade att extraversion hade en positiv korrelation till ex-
patriaters effektivitet i uppdraget. Vidare undersokte Caligiuri (2000b) om det fanns ett
positivt samband mellan extraversion och expatriaters 6nskan att fullfélja uppdraget och
fann ett.

Vinlighet

Tidigare studie av Huang et al. (2005) menar att vénlighet har en positiv padverkan pa
anpassning inom social interaktion. Vidare menar Downes et al. (2010) att egenskapen
vénlighet dock inte paverkar effektiviteten hos expatriater. Caligiuri (2000b) undersokte
om det fanns ett negativt samband mellan vénlighet och expatriaters dnskan att avsluta
sitt uppdrag. Resultatet visade pé att det fanns ett negativt samband.

Emotionell stabilitet

Studien av Peltokorpi (2008) undersokte om personlighetsdragen emotionell stabilitet
och flexibilitet vid forandringar paverkar expatriaternas anpassning positivt. Forfattaren
fann bara att emotionell stabilitet paverkar expatriaters arbetsrelaterade och fritidsrelate-
rade anpassning positivt. Detta visade ocksd Huang et al. (2005) enkétstudie. Downes et
al. (2010) undersokte sambandet mellan expatriaters effektivitet i uppdraget och emot-
ionell stabilitet. De fann en positiv korrelation. Vidare undersokte Caligiuri (2000b) om
det fanns en negativ korrelation mellan personlighetsdragen emotionell stabilitet och
expatriaters onskan att avsluta sitt uppdrag och fann ett.

Sammanfattningsvis visade studierna att om expatriaten har personlighetsdrag inom di-
mensionerna emotionell stabilitet, Oppenhet samt till viss del inom extraversion okar
mdjligheten att den kommer att lyckas. Samma tydliga samband mellan personlighets-
drag inom dimensionerna vénlighet och malmedvetenhet pdvisades inte i studierna. Yt-
terligare en faktor fOr att expatriaten ska lyckas dr att organisationen agerar pa ett struk-
turerat och strategiskt sétt.

Organisationens agerande

For en framgéngsrik anvéndning av expatriater menar Briscoe et al. (2009), Chew
(2004) och Dowling et al. (2008) att det &r direkt avgorande att organisationen ser det
som en kontinuerlig process som idr tydligt definierad. Denna process ska innehélla
olika aktiviteter som fortgdr innan, under och efter sjilva uppdraget.

Rekryteringsprocessen

En av de viktigaste aktiviteterna i processen &r att vélja ut rdtt kandidat for jobbet
(Briscoe et al., 2009). Tre av de viktigaste urvalskriterierna enligt Briscoe et al. (2009)
ar att se pd den arbetsrelaterade lampligheten, kandidatens kulturella anpassningsfor-




maga samt kandidatens motivation till att arbeta utomlands. Arbetsrelaterad lamplighet
innebdr kandidatens tekniska och organisatoriska kunskaper, medan kulturell anpass-
ningsformaga berdr kandidatens forméga att anpassa sig till den nya kulturella omgiv-
ningen. Kandidatens motivation for att arbeta utomlands har en avgorande betydelse for
den energi som krévs for att gora de nddvéandiga anpassningarna. Férutom kandidatens
egen anpassning till den nya kulturen inkluderas dven hir en eventuellt medfdljande
familjs anpassning. Bdde Chew (2004) och Dowling et al. (2008) bekréftar Briscoe et
al. (2009) urvalskriterier och samtidigt betonar ytterligare vikten av att tidigt 1 urvals-
processen problematisera anpassningen av en eventuell medfdljande familj. Vidare
skriver Chew (2004) att det vanligaste misstaget organisationen gor i sitt urval &r att fo-
kusera for mycket pd kandidaternas tekniska kunskap. Ashamalla (1998) instimmer
med foregéende forfattare genom att lyfta fram vikten av att se till kandidatens person-
lighet via sjélvskattning i urvalsprocessen. For att vélja ritt kandidat till uppdraget fore-
slar Briscoe et al. (2009) bland annat att organisationen ska hélla intervjuer med bade
kandidaten och den eventuella partnern samt att Human Resources (HR) bade frdn hem-
och mottagarorganisationen samt relevanta chefer ar delaktiga i beslutet. Vidare forslag
ar att HR anvénder sig av sjdlvskattningsformulér for att skapa en djupare bild av kan-
didaten och att unders6ka om kandidaten har fitt rekommendationer frn chefer i posit-
ioner med kunskap om mottagarlandet. Slutligen bor dven HR se hur kandidatens egen
karridrplanering ser ut i kombination med organisationens succesionsplanering. Aven
Ashamallas (1998) studie lyfte fram vikten av att inkludera expatriaterna i organisation-
ens succesionsplanering.

Innan uppdraget

Innan expatriaten pabdrjar sitt uppdrag anser bade Briscoe et al. (2009) och Dowling et
al. (2008) att det ar viktigt att det utses en mentor till expatriaten samt att expatriaten
och en eventuellt medf6ljande partner fir utbildning om kulturella skillnader och likhet-
er samt spraktrining. Ashamalla (1998) bekréftar vikten av spraktrining samt att utbild-
ning i kulturella skillnader som en av de viktigaste delarna i forberedelsen infor avfar-
den. Trots vikten av kulturell utbildning pévisar Ashamalla att bara 30-45% av de un-
dersokta foretagen i hennes studie genomfor den typen av utbildning. Forster (2000)
och Waxin och Panaccio (2005) menar att den kulturella utbildningen som expatriaten
och eventuellt medfdljande familj bor genomga maste individanpassas for att nd basta
effekt. Exempelvis om kandidaten har en tidigare internationell erfarenhet eller stor
resvana bor utbildningen ha en annan fokus en for den kandidat som saknar detta. Dow-
ling et al. (2008) lyfter fram ytterligare nigra framgangsfaktorer som att det genomfors
besok innan sjélva flytten, praktisk hjdlp sisom att 16sa boendesituationen, att forbereda
expatriaten pa de nya krav som kommer med den nya positionen samt att en kommuni-
kationsplan faststills som bland annat innehaller hur e-post och intrandtet ska vara till-

géangligt.
Under uppdraget

Under sjdlva uppdraget menar Ashamalla (1998), Briscoe et al. (2009) och Dowling et
al. (2008) att det dr av yttersta vikt att expatriaten hélls involverad i kommunikationen,
bade den arbetsrelaterade och “kafferumspratet”, frdn och till hemorganisationen. Vi-
dare menar de att mentorskapet fortsétter att vara en viktig del i kommunikation samt att
det finns mdjligheter for expatriaten att regelbundet besdoka hemorganisationen for att
avldgga rapporter, utbyta erfarenheter och helt enkelt vara synlig. Under uppdraget &r




det ocksé viktigt att det pagér en diskussion om vad expatriaten ska gora nir uppdraget
avslutas. Vidare lyfter Ashamalla (1998) fram att det ar viktigt att det finns ett kontinu-
erligt stod till den eventuella medféljande familjen.

Efter uppdraget

Efter att sjdlva uppdraget dr avslutat och expatriaten dr pé vég tillbaka till hemorganisat-
ionen dr det mycket viktigt att organisationen &r lyhord och stéttande bade for expat-
riaten och eventuellt medfdljande familj. Misslyckas den hir delen av processen finns
det en stor risk att expatriaten ser hela uppdraget som misslyckat och med det okar ris-
ken att denne ldmnar organisationen helt (Ashamalla, 1998; Briscoe et al., 2009).
Ashamalla (1998), Briscoe et al. (2009), Chew (2004) och Dowling et al. (2008) menar
att det dr ytterst viktigt att organisationen har forberett en position for expatriaten dér
denne kan nyttja och dela med sig av sina nya kunskaper. Ashamalla (1998) fortydligar
det ytterligare med att fastsld att det dr vanligt bland amerikanska organisationer att de
inte tar tillvara eller virdesitter den internationella kunskapen som expatriaten har er-
héllit genom sitt uppdrag. For att fortydliga ytterligare lyfter forfattaren fram en studie
som visar pa att av 72 % av amerikanska expatriater var det 20 % som ldmnade organi-
sationen inom ett r och inom tre ar hade 40 - 50 % ldmnat organisationen med en direkt
koppling till att organisationen inte hade tagit tillvara eller vardesatt expatriatens inter-
nationella erfarenhet.

Problem

Black och Gregersens (1999) studie visar pa att en hog andel av expatriater inte lyckas
med sina uppdrag. Det kan ta sig uttryck i att expatriaten viljer att avbryta sitt uppdrag i
fortid, att organisationen valjer att kalla hem expatriaten eller att uppdraget slutférs men
att malen inte har uppfyllts. Dowling et al. (2008) podngterar att om organisationen stra-
tegiskt arbetar med expatriater kan det ge stora vinster men att det samtidigt &r en stor
investering. Ett misslyckande kostar séledes stora pengar och vissa fall kan det dven
uppstd produktionsbortfall, skadade relationer, minskade marknadsandelar samt anse-
ende. Vidare lyfter 4ven Dowling et al. (2008) fram att rollen som expatriat dr komplex
och pafrestande.

Av de studier kring expatriaters personlighetsdrag som redovisats i tidigare forskning,
har majoriteten varit enkdtundersokningar och tre utfordes pd expatriater amerikansk
nationalitet och de andra tvd pa population med blandade nationaliteter. Dérfor anser vi
att det finns ett gap da det inte finns kvalitativa studier pa expatriater med svensk nat-
ionalitet. Vidare ser vi ett ytterligare gap inom tidigare forskning dér kvalitativa studier
pa hur lyckade svenska expatriater upplevde organisationens agerande innan, under och
efter uppdraget saknas.

Problemformulering

Studiens syfte var att undersoka svenska expatriaters erfarenheter kring framgéngsfak-
torer som leder till en lyckad utstationering. De framgangsfaktorer som vi fokuserade pé
var expatriatens personlighet och organisationens agerande.

Detta leder fram till fragestillningarna:

- Vilka personlighetsdrag anser respondenterna som viktiga for att svenska expatriater
ska lyckas?




- Hur kan organisationer agera for att skapa framgéingsrika forutsittningar for att
svenska expatriater ska lyckas?

Relevans for personalvetaryrket

Vi tror att dkningen av andelen multinationella foretag i Sverige fortsatt kommer att
vara stark. Som framtida HR-medarbetare i multinationella féretag kommer vi med
hogsta sannolikhet att komma i kontakt med expatriater. Antingen nér vi tar emot expat-
riater fran andra delar av organisationen eller ndr vi ska vélja ut och sjdlva skicka ivdg
ndgon. Med en fordjupad kunskap om vilka personlighetsdrag och hur det kan utrycka
sig under utlandstjénstgdring har vi skapat en stdrre mojlighet att vdlja ut rétt kandidat.
Med ritt kandidat menar vi en individ som har bra forutsittningar att lyckas med upp-
draget. Vid val av ritt kandidat kan det leda till stora konkurrensfordelar och stora vins-
ter for organisationen. Med en storre kunskap om kandidaten kan vi som personalvetare
ocksa anpassa utbildning som behdvs innan uppdraget samt utveckla organisationens
stottning under och efter uppdraget. Den direkta kostnaden for ett felaktigt val och han-
tering av expatriaten kan bli stora och de indirekta kostnaderna kan bli mycket stora.




Metod

Design

Vid insamling av data till studien anvidndes en kvalitativ metod, intervjuer. Fordelen
med kvalitativa studier dr att det ger inblick i individers personliga uppfattningar, upp-
levelser och kinslor (Silverman, 2006). Kvalitativ forskning fokuserar pa insamling av
sa kallad “mjuk” data och exempel pa tillimpningssétt ar intervjuer och tolkande ana-
lyser (Patel & Davidson, 2003). Fragestéllningen syftade till att undersdka expatriaters
erfarenheter kopplade till personlighetsdrag samt organisationens agerande. Malet med
studien var att tolka och forstd expatriaters erfarenheter vilket en mer kvantitativ studie
med statistiska bearbetnings- och analysmetoder inte fangar in.

Urval

Vi anvénde oss av ett selektivt urval baserat pa fem urvalskriterier. Det forsta kriteriet
var att individen skulle ha varit utstationerad i minimum ett ar. Detta {for att individerna
skulle ha haft mojlighet att exempelvis uppleva kulturens olika hogtider samt olika &rs-
tider. Det andra kriteriet var att individen inte skulle ha ndgra medf6ljande barn. Black
och Gregersen (1999) menar att expatriater med medfdljande barn har fler faktorer, som
ar svara att studera, som paverkar expatriatens anpassning. Det tredje kriteriet var att
expatriaterna ska anses vara lyckade. En lyckad expatriat definierar Briscoe et al. (2009)
som en som har fullf6ljt hela uppdraget, haft en bra kulturell anpassning samt presterat
effektivt pa arbetet. Det fjdrde kriteriet var att individen skulle vara utstationerad fran
Sverige. Det for att individen skulle inneha en stor kunskap om och djup erfarenhet av
den svenska kulturen. Det femte kriteriet var att individen skulle ha varit utstationerad 1
ett utomnordiskt land. Det baserades pé att individen skulle ha haft mojligheten att fa
uppleva en tydlig kulturell- och spraklig skillnad.

Respondenter

I studien deltog fem kvinnor och tre min. Medeladldern pa respondenterna i studien var
33.75 ar. Langden pé uppdragen varierade fran ett till sex ar. Respondenterna utstation-
erades mellan 2004 och 2010. Respondenterna hade varit stationerade i Asien, Centra-
leuropa och Nordafrika.

Tillvdgagdngssdtt

Forsta kontakten med respondenterna skedde via e-mail eller telefon for att undersdka
om de var intresserade av att medverka i studien samt att de stimde dverens med ur-
valskriterierna. Infor intervjutillfillena skickades det ett e-mail med ett bifogat intro-
duktionsbrev (Bilaga 2) déar de informerades om vad intervjun skulle berora, i vilket
syfte den genomfordes samt hur studien forholl sig till forskningsetiska principer
(Forskningsetiska principer inom humanistisk-samhéllsvetenskaplig forskning, 2002).
Studien forholl sig till de forskningsetiska principerna genom att pa foljande sétt upp-
fylla de fyra kraven: informationskravet genom att informera de intervjuade om studiens
syfte, samtyckeskravet genom att de intervjuade fick bestimma Over sin medverkan,
konfidentialitetskravet genom att resultatet och uppgifterna om de intervjuade gavs
storsta mojliga konfidentialitet och nyttjandekravet genom att informationen som fram-
kom under intervjuerna skulle endast anvéndas 1 studiens syfte.




Innan intervjuerna genomfordes det en testintervju for att préva intervjuguidens fragor,
med syfte att testa fragornas formuleringar och om de genererade den information som
var tinkt (Patel & Davidson, 2003). Samtliga intervjuer i studien genomfoérdes av en
intervjuare. Intervjuer gjordes tills det uppstod en “’teoretisk méttnad”, det vill séga tills
det inte framkom nédgon ny information (Esaiasson, Gilljam, Oscarsson & Wéngnerud,
2007). Detta resulterade i atta intervjuer. Fem genomfordes ansikte-mot-ansikte och tre
via internet-samtal i programmet Skype. Vid varje intervjutillfille utférdes en kortare
introduktion for att fortydliga och repetera det som stod i introduktionsbrevet. For att
sakerstdlla en korrekt informationsatergivning bandades intervjuerna och samtidigt
forde intervjuaren intrycks- och svarsanteckningar. Intervjuerna varade i ungefdr en
timma. Samtliga intervjuer transkriberades i efterhand.

Intervjuguide

Patel och Davidson (2003) lyfter fram att vid utformandet av intervjuguider ar det tva
aspekter, standardisering och strukturering, som maste beaktas. Graden av standardise-
ring paverkades av hur mycket ansvar som ldmnades dver till intervjuaren gillande fra-
gornas utformning och inbordes ordning vid sjdlva intervjutillfillet. Vi utformade en
intervjuguide (Bilaga 1) som anvindes vid samtliga intervjuer. Vid varje enskild inter-
vju ldamnades det ocksa utrymme till intervjuaren for att stélla foljdfragor och omformu-
leringar av ursprungsfragorna. Intervjuformen kan anses som semi-standardiserad. Gra-
den av strukturering baseras pd vilken mdjlighet intervjupersonen fritt fick tolka fra-
gorna och ge genuina svar. Vér intervjuform kan anses ha en lag grad av strukturering,
vilket baserades pd att vi anvénde oss av Oppna fragor som gav utrymme for genuina
svar. For att underldtta intervjuernas genomférande grupperades fragorna in under tva
huvudomraden, expatriatens personlighet och organisationens agerande. Organisation-
ens agerande delades sedan upp i tre olika omraden: aktiviteter innan, under och efter
utstationeringen. Exempel pd en frdga inom omrddet organisationens agerande &r: Vil-
ket stdd fick du under tiden du var utstationerad? Exempel pa en frdga inom omradet
expatriatens personlighetsdrag dr: Vilka personlighetsdrag ser du som viktiga hos en
expatriat for att lyckas med sitt uppdrag utomlands? Frigorna baserades pé resultat av
tidigare forskning, framstéllda teorier samt relevans for uppsatsens fragestéllningar och
syfte.

Dataanalys

Vid valet av epistemologi antog vi ett essentiellt/realistiskt synsitt som teoretiserar me-
ning pa ett enkelt sdtt. Det innebar i stort sitt en enkelriktad relation mellan innebord
och erfarenhet och sprak (Braun & Clarke, 2006). Detta medfor att de innebdrder och
erfarenheter individerna formulerade i intervjuerna &r det som utgoér materialet som ana-
lyserats. Analysen av intervjuerna gjordes genom teoretisk tematisk analys, dér tidigare
forskning péverkande hur vi utformade analysen (Braun & Clarke, 2006). Baserat pd
tidigare forskning, framstéllda teorier samt relevans till uppsatsens fragestéllningar och
syfte skapades de tvd huvudkategorierna expatriatens personlighetsdrag och organisat-
ionens agerande. Dérefter delades expatriatens personlighetsdrag upp i foljande under-
teman: positiva och negativa personlighetsdrag for att lyckas. Organisationens agerande
delades upp i rekryteringsprocessen, aktiviteter innan, under och efter utstationeringen.
Dessa underteman delades sedan upp i vilka aktiviteter som genomfordes samt vilka
som kan forbattras/saknas. Vid analysen valde vi att ha ett semantiskt tillvigagangssitt,




vilket innebar att empirin kodades och sorterades in i befintliga teman (Braun & Clarke,
2006).

Validitet och reliabilitet

Validitet i en kvalitativ studie star i ett direkt forhallande till graden av sdkerhet av den
insamlande informationen. Med andra ord om den testmetod som anvéndes mitte det
som avsdgs métas (Patel & Davidsson 2003). Denna kvalitativa studie baserades pa in-
tervjuer. Validitet stod for att vi hade kunskap om vad vi undersokte samt att vi var
medvetna om var egen paverkan under insamlandet av information. Samtliga respon-
denter besvarade frdgorna pd ett liknande sitt vilket borde sdkerstdlla att respondenterna
har uppfattat fridgorna pé ett likartat sétt.

Reliabiliteten avgors hur vil samma resultat kan uppnds vid ett annat tillfille (Patel &
Davidsson 2003). Héansyn togs till reliabilitet genom en hog grad av transparens i forsk-
ningsprocessen. Studiens teoretiska utgdngspunkter har definierats. Dessa utgangspunk-
ter 1ag sedan till grund for den semi-standardiserade intervjuguiden med oppna fragor.
Intervjuguiden granskades och anvéndes vid en provintervju. Under intervjuerna var vi
medvetna om intervjuareffekten. Intervjuerna spelades &ven in och transkriberades.
Malet i1 studien har inte varit att generalisera, utan forsoka lokalisera gemensamma
ndmnare ur empirin. Resultatet dr endast representativt for de dtta svenska expatriater
som deltagit i studien.




Resultat

Kapitlet kommer systematiskt att f6lja de tvd huvudkategorierna; expatriatens person-
lighet och organisationens agerande, med underliggande teman. Empirin frin intervju-
erna kommer séledes att presenteras under relevant tema. I redovisningen kommer de
individer som har intervjuats bendmnas som respondenter. Tabell 1 beskriver resultatets
tvd huvudkategorier med tillhérande teman respektive huvudresultat, vilket syftar till att
ge en sammanfattande bild av resultatet for ldsaren.

Tabell 1
Forteckning over huvudkategorier, teman och huvudresultat.

Huvudkategoril Teman Huvudresultat
Expatriatens Oppenhet Om expatriaten har ett intresse av att ldra sig
personlighet om andra kulturer &r det positivt.

Ett reflexivt forhdllningssétt hos expatriaten
okar mdjligheten for en kulturell anpassning.

Malmedvetenhet Minst antal personlighetsdrag av minst antal
respondenter uttrycktes inom dimensionen.
Ett visst matt av ambition och malmedvetenhet
kan krivas for att lyckas som expatriat.

Extraversion Majoriteten ansag att en expatriat bor vara
social.
Négra respondenter ansag att det dr fordelakt-
igt att gilla dventyr och vara modig.

Vinlighet Respondenterna uttryckte nédst minst antal
personlighetsdrag inom denna dimension.
Formagan att lyssna ansag ett par respondenter
som fordelaktigt.

Emotionell De flesta uttryckte att man bor vara en stabil
stabilitet person.
Majoriteten uttryckte vikten av att vara
anpassningsbar och flexibel.
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Huvudkategori2 Teman Huvudresultat

Organisationens  Rekryterings- De allra flesta genomgick inte en komplett
agerande processen rekryteringsprocess.

Innan uppdraget  Nivén pa den kulturella utbildningen innan
avfard var varierande.
Majoriteten av respondenterna fick besoka
landet innan avfard.

Under uppdraget = Expatriaterna upplevde en varierande niva av
stottning under uppdraget.
Ett par respondenter uttryckte en bristande
stottning av organisationen.

Efter uppdraget  Flera av respondenterna fick hjilp med det
praktiska kring hemresan.
Ett par av respondenterna lyfte fram problema-
tiken med tjénstetilldelning vid hemkomst.
Ateranpassningen kan forbittras anser ett par
av respondenterna.

Expatriatens personlighetsdrag

Nedanstaende del behandlar respondenternas syn pa vilka personlighetsdrag som &r vik-

tiga hos en expatriat for att lyckas samt vilka personlighetsdrag som kan ha en motsatt
effekt.

Oppenhet

Samtliga respondenter uttryckte personlighetsdrag inom dimensionen &ppenhet. Over-
lag poédngterade respondenterna vikten av att man som person har ett intresse av att lira
sig nya saker. Detta forstarktes ytterligare med att majoriteten ansdg att individen bor
vara positiv till fordndring. Att alltfér mycket uppskatta rutinarbete ansag nagra respon-
denter som negativt. Vidare lyfte de allra flesta respondenterna fram vikten av att indi-
viden har ett intresse av att lira sig om nya kulturer. En respondent fortydligade att en
expatriat ““ mdste drivas av att man dr intresserad av att liksom hur funkar det i andra
kulturer, hur funkar det pa andra platser”. En respondent lyfte dven fram vikten av att
ha talamod vid intrdde i en ny kultur. Majoriteten av respondenterna uttryckte att med
ett reflexivt forhdllningssatt 6kade mojligheten till anpassning. Flera av respondenterna
betonade vikten av att expatriaten bor inneha ett dppet sinne, vilket bland annat exemp-
lifierades med att man ser dppet pa vad som hénder och att man &r 6ppen for olikheter.
Att vara villig att hitta nya l0sningar ansag ett par av respondenterna som en viktig
egenskap. En respondent uttryckte att en expatriat bor vara “éppen for att saker och ting
kanske inte funkar som det gor i Sverige och att personer och religioner dr olika...”
Manga av respondenterna uttryckte att det fanns risker med ett alltfor stelbent eller trad-
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itionellt beteende. Personer som arbetar som expatriater bor inte heller vara fordoms-
fulla anség en respondent.

Malmedvetenhet

Minst antal personlighetsdrag uttrycktes inom dimensionen mélmedvetenhet. Det var
endast tva av respondenterna som uttryckte nigra. Bada respondenterna uttryckte att
expatriaten behdver vara ambitids for att lyckas. Foljande citat sades om ambition:
“...man far inte vara rddd for att, det krdver ju en viss ambition, en viss, man fdr ju
vara beredd pa att jobba hart...” Vidare menade de bada respondenterna att individen
bor vara malmedveten. Detta uttrycktes genom: “... samtidigt sa vill jag nog att det
skulle finnas ndagonting pa horisonten att liksom att se fram emot att vara nyfiken pa
eller att strdva emot...”

Extraversion

Alla utom en respondent uttryckte personlighetsdrag inom dimensionen extraversion.
Négra ansdg att expatriater behover besitta en grad av dventyrlighet, att inte vara radd
att testa nya saker. Dessa respondenter uttryckte dven att personerna som tar dessa upp-
drag méste vara modiga for det &r nya arbetsuppgifter, en ny kultur och ett nytt land. Ett
par respondenter ansdg att individen maste kunna hantera utmaningar. Majoriteten
tyckte att expatriater borde vara sociala, diremot ansag ett par av dessa att detta inte dr
ett av de viktigaste personlighetsdragen. En respondent anséag att det ska finnas en vilja
att lara kdnna nya ménniskor. Att vara Oppen, vilket en respondent uttryckte som att
man dr Oppen for nya kontakter, sg nigra som en bra egenskap. En respondent sade att
en expatriat bor vara “oppen, social och enkelt att interagera i grupper och inte for till-
bakadragen och introvert, saklart att det underldttar”. Introversion var en av de person-
lighetsdrag som négra respondenter uttryckte kunde vara negativt och forsvara for indi-
vider att vara expatriater. Aven blyghet menade ett par kunde vara ett negativt person-
lighetsdrag.

Vinlighet

Flera av respondenterna uttryckte personlighetsdrag inom dimensionen vénlighet. Jam-
fort med de andra dimensionerna tillhor vinlighet en av de tva dimensionerna som re-
spondenterna uttryckte minst egenskaper. Ett par respondenter lyfte fram 6dmjukhet
som ett positivt personlighetsdrag for expatriater. En av dem sade: “... det behévs en
viss odmjukhet for att 6verleva i den hdr situationen”. En respondent sade att talamod
behovs. En annan sade att expatriater méste vara positiva. En tredje ansdg att det kravs
forstaelse for att det dr annorlunda i den nya kulturen. Lyhordhet, formégan att kunna
lyssna ansag ett par respondenter var ett fordelaktigt personlighetsdrag. Detta uttryckte
en som “...att man dr lyhord, med det menar jag att man dr ndgonstans genuint intres-
serad av att lyssna av ens omgivning och att forsoka forstd...” En respondent lyfte fram
att expatriater inte fir vara alltfor malmedvetna pd bekostnad av samarbetet med andra.

Emotionell stabilitet

Alla utom en respondent uttryckte personlighetsdrag inom dimensionen emotionell sta-
bilitet. De flesta respondenterna ansdg att expatriater behdver vara stabila som personer,
vilket innebar att de ska kinna en inre trygghet.
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“ [Det] dr viktigt att vara trygg i sig sjdlv som person och veta att oavsett
vad som hdnder hemma i Sverige eller vad som hdnder runtomkring en sd
har man ndgon slags stabilitet”

Ett par av respondenterna lyfte fram behovet av inre trygghet genom att poéngtera att
individerna inte har en bendgenhet for hemléngtan eller stort behov av familjen. En re-
spondent lyfte fram tdlmodighet, att ha formagan att 14ta saker ta sin tid. En respondent
uttryckte att expatriater bor ha integritet, dd@ normer och vérderingar kan vara an-
norlunda i den nya kulturen. Majoriteten tyckte att anpassningsbarhet och flexibilitet dr
ett positivt personlighetsdrag for utstationerade. Foljande citat sades om expatriater och
anpassningsbarhet: “... anpassningsbar dr nyckelordet i det hdr, du mdste kunna an-
passa dig till den nya platsen, den nya stdllet, den nya kulturen...”

Sammanfattning personlighetsdrag

Respondenterna ansag att mojligheten att lyckas som expatriat 6kade om individen hade
personlighetsdrag inom dimensionerna Oppenhet, emotionell stabilitet och till viss del
extraversion.

Organisationens agerande

Nedanstaende del behandlar respondenternas erfarenheter av rekryteringsprocessen och
deras forslag pd forbattringar av den. Vidare kommer dven organisationens agerande
innan, under och efter uppdraget samt deras forslag pa forbattringar att presenteras.

Rekryteringsprocessen

Inom ramen for temat innan utstationeringen kommer vi att presentera vad responden-
terna har sagt och deras forslag pa forbattringar géllande sjélva rekryteringsprocessen
samt forberedande aktiviteter. Nagra av respondenterna hade sjédlva aktivt sokt en tjénst
som expatriat. Négra andra blev tillfragade om de var intresserade av utlandstjanstgo-
ring. En respondent blev erbjuden en tjénst i kombination med att dess partner fick en
och slutligen hade en respondent sokt en tjédnst som var placerad i Sverige men som pa
sikt skulle utstationeras. Av de respondenterna som hade sokt en tjénst blev ett par av
dem intervjuade. I en av intervjuerna fragades det om respondenternas tidigare utlands-
erfarenhet. En av respondenterna som sjdlv sokte intervjuades inte, utan det fordes en-
bart en diskussion kring avtalet och hur det &r att arbeta i det aktuella landet. Respon-
denterna, som gick igenom hela eller delar av rekryteringsprocessen, hade ett flertal
forbéttringsforslag. En respondent uttryckte en dnskan om en 6kad betinketid for att
den ansdg att det var ett stort beslut att fatta. En respondent efterfragade mer informat-
ion, bade om arbetet och om landet, innan man tackar ja till uppdraget. Nagra av re-
spondenterna lyfte fram att informationen rorande arbetsuppgifterna och vilka krav som
kom med positionen kunde forbéttras ytterligare. En annan dnskade ett tydligare formu-
lerat kontrakt och efterfrdgade en forbéttrad information om landets kostnadsstrukturer.
Foljande citat sades om informationen som framkom i rekryteringsprocessen:

“Ddr underskattade man definitivt vilken information man behéver ha for att
kunna sdtta sig in i ett annat lands kostnadsstrukturer och sociala, alltsa allt
med skatter, pension, sjukforsdkring”

Vidare nimnde en av respondenterna att rekryteringsprocessen kunde forbittras genom
att organisationen utforde ett personlighetstest och ett psykologsamtal. Syftet, enligt re-
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spondenten, var bland annat att organisationen skulle visa omsorg om sina medarbetare.
Det fortydligades genom citatet: “om du dker dit som ensam person, du har ingen an-
nan input eller socialt umgdnge dn de du umgds med pa dagarna och det dr pdfres-
tande”. En av de respondenterna som blev tillfrdgad om utlandstjédnstgdéring dnskade att
organisationen hade undersokt vilka drivkrafter det finns bakom valet att ndgon ska ac-
ceptera ett expatriatkontrakt.

Innan uppdraget

Nedan presenteras aktiviteter som organisationen utférde innan utstationeringen, som
inte var direkt kopplade till rekryteringsprocessen. Négra av respondenterna fick moj-
lighet att besoka landet innan de skulle flytta dit, varav ett par respondenter sade att det
var for att f4 se landet och besdka kontoret. Infor sjdlva flytten beréttade flera av re-
spondenterna att de fick hjdlp med att hitta ett boende och att en majoritet av dem fick
hjélp med flyttfirma. De flesta respondenterna fick stottning med pappersexercis, bland
annat visumansokan, tulldokumentation, information till det lokala skatteverket, med
mera.

Vikten av att erhélla en korrekt och relevant information innan uppdragets start lyftes
fram av flera respondenter. En respondent forklarade &ven att hon fick en skriftlig be-
fattningsbeskrivning och en genomgang av den innan avfird. En respondent fick moj-
ligheten att redan innan uppdraget fi trédffa den blivande kontaktpersonen i hemorgani-
sationen. De flesta respondenterna fick ndgon form av kulturell utbildning, dock fanns
det en stor variation i hur omfattande den var. Det var allt frin att en respondent fick en
broschyr med information om organisationen, kulturen och samhéllet i stort till att en
annan fick en mer omfattande kulturell utbildning dér man sig pé dennes personlighets-
profil i kombination med den nya kulturen. Ovriga respondenters upplevelser befinner
sig 1 spannet didremellan. Nagra av dessa fick information om hur det &r att arbeta som
expatriat med inslag av kulturella frdgor och en av dessa fick dven en ytterligare allméin
kulturell kurs. En respondent fick genomgé en ledarskapskurs ur ett kulturellt perspektiv
samt ytterligare en kurs. En respondent deltog i ett mote med andra expatriater som
skulle &ka ivdg, dock var det inget kulturellt fokus pa triffen. Foljande citat sades om
kulturell utbildning innan avfard:

“... kulturtrdning, sa man anstdller en konsult som tittat pd ens egen profil
som man fdar géra dd, personlighetsprofil, plus profilen i det landet. /.../ Och
sd diskuterar man utifrdn vad man kan forvinta sig pd de olika parametrar-
na och vad det typiskt innebdr...”

De flesta respondenterna uttryckte olika forbéttringsforslag pa vad organisationen kan
gora innan en expatriat aker ivdg. Ett par respondenter dnskade bittre information om
de kommande arbetsuppgifterna. En annan respondent efterfrdgade att man pa besoket i
landet lade mer tid pé att vara pd kontoret och se pa vardagslivet istdllet for att besoka
turistmal. Det uttrycktes dven av en respondent ett dnskemél om att organisationen
kunde hjélpa till med att hitta boende samt transport fran flygplatsen. En annan respon-
dent efterlyste en bittre tidsplan frdn det att man tackat ja tills att man ska flytta ivég.
Respondenten upplevde att den perioden inneh6ll manga aktiviteter som snabbt skulle
klaras av. Stottningen till medfoljande partner kunde enligt en respondent forbattras och
utvecklas vidare. En annan respondent efterfrigade en bittre stottning nir det gillde
mer privata saker, som exempelvis hur man dppnar ett bankkonto eller skaffar ett tele-
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fonabonnemang. Ett par respondenter ansdg att informationen om organisationskulturen
och landets kultur kunde forbéttras. En annan respondent dr inne pad samma sak, men
onskade en mer specifik information om hur den blivande arbetsgruppen ség ut. En re-
spondent uttryckte att det hade varit bra om det redan innan avfiard fanns en utsedd lokal
kontaktperson att stélla fragor till. Nagra av respondenterna lyfte fram problematiken
med att informationen mellan de olika organisationerna inte fungerade och att det flodet
borde forbattras. Foljande citat sades om informationsflodet mellan de olika organisat-
ionerna:

“Det jag ser dr glappet mellan /.../ kontoret ute i virlden och kontoret
hemma /.../ det kan utlovas ndgonting eller liksom det kan ldta pd ett mycket
bdittre sdtt ndr man ska dka frdan Sverige och sen ndr man kommer till verk-
ligheten sd inser man att det inte alls var en dans pd rosor eller det hdr fun-
kade inte riktigt som de sa...”

Under uppdraget

Respondenterna fick reflektera ver vilken stdttning organisationen erbjod och vad den
kunde forbéttrat under tiden de var utstationerade. En respondent uttryckte att den inte
upplevde nagot stdd frdn organisationen. Det han hade fétt var skriftlig information om
hur han sjélv skulle hantera det administrativa i landet. En annan sade att det inte var sa
mycket stod fran organisationen, vilken den inte upplevde som problematiskt, men ut-
tryckte samtidigt fordelar med mer stod. Ndgra respondenter berdttade att organisation-
en erbjod resor till hemlandet. En hade hjdlp av ett externt foretag som tog hand om
skatterelaterade frdgor. For att underlitta skapandet av kontakter ansdg en respondent
att organisationen kunde ha arrangerat sociala aktiviteter. Majoriteten av respondenterna
berdttade att de inom mottagarorganisationen upplevde ett stod frdn olika individer.
Négra berdttar om ett informellt stod, vilket de upplever att de antingen fick frin kolle-
gorna, chefen eller bdde och. En annan beskrev kollegorna som en del av sin familj.

“Fick inte ndgon specifik person, men /.../ hon som jobbade med HR hon
ordnade allt det administrativa som behovde ordnas. /.../ man kunde bara
frdga [kollegorna] det var mer informellt man hade inte ndgon speciell kon-
taktperson”

Flera av respondenterna fick hjdlp av en relocation agent eller en liknande agent. Vilka
reella arbetsuppgifter agenten utférde varierade kraftigt. Det var allt fran att hjilpa till
med att hitta boende och fylla i blanketter till att visa var mataftdren ligger. Flera av re-
spondenterna berittade om stodet fran det lokala kontoret. Nar det kom till vart man
vinde sig for att fa stddet, sade en respondent att hon hade en HR-avdelning att vénta
sig till och ndgra andra berdttade att de kunde kontakta en HR-person med ett specifikt
ansvar for expatriater. Ett par av dessa respondenter hade dven en administrativ avdel-
ning dér de kunde fi hjélp med allt fran att betala en ridkning de inte forstod till att {4
hjélp med frdgor kring boendet. En uttryckte att denna kontakt med stodfunktionen i
landet var opersonligt och att fragor kring expatriater inte drevs lika hart i organisation-
en. Ett par respondenter saknade stdd pa plats. En av dem uttryckte varfér man behdver
detta stod: “...man kan inte spraket, man vet inte riktigt vilka papper man behover
kanske, hur allting gdr till”. En expatriat uttryckte behovet av stod for att: “man dr ju
betydligt mer utldmnad pa ett stille ddr du inte forstar och kan kommunicera”. En re-
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spondent hade en mentor pa plats i den nya organisationen och detta var ndgot som en
annan respondent saknade.

Flera av respondenterna berdttade om stddet frdn hemorganisationen nér de befann sig
pa sitt uppdrag utomlands. En respondent sade att hon hade en mentor i hemorganisat-
ionen och négra sade att de hade en kontaktperson dér. Kontaktpersonen var ndgon som
de kunde ringa for att stélla frdgor och fa hjélp. Ett par av dem som hade kontaktperson
upplevde att den saknade forstaelse och kunskap for att kunna hjélpa till. En respondent
uttryckte att en mentor i hemorganisationen var nadgot som saknades nér den var ute. Ett
par respondenter var ndjda med organisationens stottning under utstationeringen och de
hade inte forbéttringsforslag.

Efter uppdraget

Pa frdgan hur organisationen hanterade deras atervindande var det négra av responden-
terna som inte kunde svara, for att de inte har dtervint dn. Flera av respondenterna be-
rittade att de fick praktisk hjilp t.ex. fran en flyttfirma. Négra fick hjélp med pappersar-
betet kring atervindandet. En uttryckte det sdhir: “det dr extremt smidigt att flytta till
Sverige”. En respondent fick fortsatt hjalp med skattedrenden. Ett par respondenter blev
avtackade, den ena var officiell och den andra var ihop med ett annat arrangemang.

Vid reflekterandet dver vad organisationen kan forbadttra vid hemkomst var det ett par
respondenter som tog upp ateranpassningen. En respondent uttryckte att “...det tar sin
tid att landa och komma hem och allting sant”. Hon ansdg att det skulle funnits ndgon
att prata med niar man kom hem.

En respondent sade att “[m]an kan bli ganska bortglomd ndr man dr ddr borta...”. Re-
spondenten syftade péd att hemorganisationen, speciellt HR och chef, borde motarbeta
detta exempelvis genom att uppdatera kompetensprofilen for expatriaten. Denna re-
spondent, och en annan, uttryckte ett missndje med hur organisationen hanterade tjans-
tetilldelningen vid hemkomsten. Ett sétt att 16sa detta pa, enligt en respondent, &r att ha
en 0kad kontakt mellan HR och expatriaten. “Jag upplevde inte att HR fingade upp mig
och sa nu ska vi jobba med dig sa att det blir bra hdr, ddremot sd var jag proaktiv och
fangade upp dom”.

Sammanfattning organisationens agerande

Sammanfattningsvis visade resultatet att de flesta respondenterna inte genomgick en
komplett rekryteringsprocess. Det fanns de som lyfte fram att i rekryteringsprocessen
bor det finnas ett moment som undersoker kandidatens personlighet. Innan uppdraget
var det en varierande nivan pé den kulturella utbildningen. Majoriteten av responden-
terna besokte landet och flera av respondenterna fick praktisk hjdlp innan avfdard. Under
uppdraget upplevde expatriaterna en varierande niva av stottning frdn bade mottagar-
och hemorganisationen. I vissa fall saknades stottning helt. Efter uppdraget var det flera
av respondenterna som fick hjilp med det praktiska kring hemresan. Ett par av respon-
denterna lyfte fram problematiken med tjénstetilldelning vid hemkomst. Ateranpass-
ningen till hemorganisationen och hemlandet lyfte ett par respondenter fram som négot
som behdver forbattras.
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Diskussion

Syfte med denna studie dr att undersoka svenska expatriaters erfarenheter kring fram-
géngsfaktorer som behdvs for att svenska expatriater ska lyckas. For att anses som en
lyckad expatriat ska uppdraget ha fullfoljts, expatriaten ska ha haft en bra kulturell an-
passning samt varit effektiv (Briscoe et al., 2009). Studiens syfte konkretiserades genom
tvd fragestillningar vilka vi kommer att besvara i tva separata delar dér vi dven stiller
resultatet i relation till teorier och tidigare forskning. Vidare kommer praktiska impli-
kationer for organisationer och ledare, studiens begridnsningar och styrkor att diskuteras
samt forslag pd framtida forskning.

Fragestdllning 1: Vilka personlighetsdrag anser respondenterna som viktiga for
att svenska expatriater ska lyckas?

De psykologiska, mentala och emotionella pafrestningarna som expatriaten stélls infor
ar ofta betydligt storre 4n vad som gar att forutse (Black & Gregersen, 1999). I littera-
turstudien av Downes et al. (2007) pavisas det att det finns vissa personlighetsdrag som
ar onskvédrda hos expatriater.

Oppenhet

Resultatet visar att samtliga respondenter uttryckte personlighetsdrag inom dimensionen
oppenhet som viktiga for att lyckas som expatriat. Expatriaterna lyfter bland annat fram
att om det finns ett intresse av nya kulturer och ett reflexivt forhéllningssatt finns det
bra mojligheter att lyckas. Detta bekriftas i1 studier av Caligiuri (2000a), Downes et al.
(2010), Huang et al. (2005) och Peltokorpi (2008). Vi ser att flera framgangsfaktorer
direkt gér att koppla till dimensionen dppenhet och dérfor ser vi dppenhet som en viktig
egenskap hos expatriater.

Malmedvetenhet

Minst antal respondenter lyfter fram personlighetsdrag inom dimensionen méalmedve-
tenhet som viktiga for att lyckas som expatriat. Resultatet bekréftas delvis av tidigare
forskning som inte heller fann nigot samband mellan expatriatens anpassning och vilja
att fullfolja uppdraget (Caligiuri, 2000b; Huang et al., 2005). Dédremot visar tidigare
studier pé att det finns ett samband mellan malmedvetenhet och effektivitet (Downs et
al., 2010). Detta kan dven konstateras i vér studie genom att ett par respondenter lyfter
fram att det krévs en viss ambition for att lyckas. Vi tolkar det som att dimensionen
mélmedvetenhet inte dr avgdrande for om expatriaten kommer att lyckas. Att det finns
ett samband mellan effektivitet och malmedvetenhet behdver inte vara specifikt bunden
till att lyckas med utstationeringen, utan &r en individ malmedveten ar den troligtvis ef-
fektiv var den én befinner dig.

Extraversion

Resultatet frdn denna studie visar att expatriaten bor vara social, dventyrlig och modig
for att lyckas. Detta bekriftas dven i studier av Caligiuri (2000a, 2000b), Downes et al.
(2010) och Huang et al. (2005). I denna studie lyfter dven ett par respondenter fram att
vara social inte #r det viktigaste for att lyckas som expatriat. Aven detta bekriftas i tidi-
gare studier (Peltokorpi, 2008). Detta motsidgelsefulla resultat leder oss till slutsatsen att
en viss grad av extraversion dr nddvandig for att lyckas som expatriat, men ocksé att det
inte dr en avgorande faktor.
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Vinlighet

Dimensionen vénlighet tillhor tillsammans med malmedveten en av de tvd dimension-
erna som expatriaterna uttryckte minst egenskaper i. Den mest framtridande egenskap-
en dr formdgan att kunna lyssna. Caligiuris (2000b) studie visar pa ett samband mellan
vénlighet och viljan att fullf6lja uppdraget. Huang et al. (2005) visar att vénlighet har en
positiv paverkan pa anpassningen inom omrddet social interaktion, ddremot inte inom
arbete och allmént leverne. Downes et al. (2010) menar att det inte finns ett samband
mellan vénlighet och effektivitet. Deras resultat pdvisar ett oklart samband mellan vén-
lighet och mgjligheten att lyckas som expatriat. P4 grund av de f& personlighetsdrag
som expatriaterna uttryckte inom dimensionen instimmer vi med tidigare forskning som
visar pd ett oklart samband mellan vénlighet och att lyckas som expatriat.

Emotionell stabilitet

Studiens resultat visar att alla utom en respondent uttryckte personlighetsdrag inom di-
mensionen emotionell stabilitet. De mest framtrddande egenskaperna ar att expatriaten
ar stabil, flexibel och anpassningsbar. Emotionell stabilitet bekriftas som en framgings-
faktor i studier av Caligiuri (2000b), Downes et al. (2010), Huang et al. (2005) och Pel-
tokorpi (2008). Vi tolkar det som att en expatriat som dr emotionellt stabil har goda
mdjligheter att lyckas. Saknas stabiliteten ser vi att det finns risker att expatriaten kom-
mer att avbryta uppdraget.

Slutsatser expatriatens personlighet

Sammanfattningsvis pavisar resultatet och tidigare forskning att om expatriaten har per-
sonlighetsdrag inom dimensionerna emotionell stabilitet, Oppenhet och till viss del inom
extraversion dkar mojligheten att den kommer att lyckas.

Fragestdllning 2: Hur kan organisationer agera for att skapa framgangsrika
forutsdttningar for att svenska expatriater ska lyckas?

Kostnaderna for expatriater dr i genomsnitt tre gdnger hogre dn for en lokalt anstilld
(Black & Gregerson, 1999). Misslyckas expatriaten finns det direkta och indirekta kost-
nader kopplade till detta (Dowling et al., 2008). De indirekta kostnaderna &r svara att
berédkna och till en viss del oforutsdgbara och kan till exempel bestd av minskade mark-
nadsandelar eller produktivitet. Det dr en stor ekonomisk och fortroende investering or-
ganisationen gor i den expatriat de skickar ivdg. Vi anser det som viktigt att organisat-
ionen planerar sitt agerande och dr medveten om dess effekter innan utstationeringen av
expatriaten pabdrjas. Att arbeta med expatriater ska ses som en kontinuerlig process
som ska vara tydligt definierad (Briscoe et al., 2009; Chew, 2004; Dowling et al., 2008).
Processen borjar vid rekryteringen och avslutas nér expatriaten befinner sig i hemorga-
nisationen och har adapterat sig.

Rekryteringsprocessen

Resultatet av studien visar att majoriteten av respondenterna inte gick igenom en rekry-
teringsprocess. Flera blev inte intervjuade och det gjordes inte négra tester pa dem, un-
derforstatt blev de utvalda till en specifik tjanst for sin kompetens. Arbetsrelaterad
lamplighet, individens tekniska och organisatoriska kunskaper, &r ett av tre viktiga ur-
valskriterier samtidigt kan det vara ett misstag att fokusera for mycket pa detta (Chew,
2004; Briscoe et al., 2009). Det &r viktigt att expatriaten har den kompetens som tjans-
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ten kriver, samtidigt &r det viktigt att se till individens kulturella anpassningsformaga
och dess motivation (Briscoe et al., 2009). Under intervjuerna framkom det att en re-
spondent anser att det vore bra att se pd drivkrafterna bakom beslutet att acceptera en
expatriattjanst. Motivationen avgér om individen besitter den energi som krivs for an-
passningen (Briscoe et al., 2009). Ett sdtt att undersoka personlighet dr att anvinda sig
av sjélvskattningsformulér och intervjuer (Ashamalla, 1998; Briscoe et al., 2009), vilket
liknar de forslag en respondent la fram om personlighetstest och psykologsamtal. Detta
kan utréna mer om individen och dess motivation. Vi tolkar det som att organisationen
ska hantera rekrytering av expatriater pad ett liknande sdtt som de hanterar nyanstall-
ningar. Det bor finnas ett tydligt fokus pd personlighet, motivation och den tekniska
kompetensen.

Innan uppdraget

Resultatet visar att de flesta expatriaterna fick ndgon form av kulturell utbildning samt
att innehéllet varierade stort. Den kulturella utbildningen ses som en viktig del av forbe-
redandet innan utstationeringen (Ashamalla, 1998). Darfor dr det problematiskt att det
ar sa stora skillnader mellan expatriaternas erfarenheter. Denna del av forberedande ak-
tiviteter som organisationen genomfor ar viktig for individens anpassning till kulturen.
Resultat dr dock inte chockerande da Ashamalla (1998) visade i sin studie att bara 30-
45% av foretagen genomforde en kulturell utbildning. En av expatriaterna fick en indi-
vidanpassad utbildning, ddr de skapade en personlighetsprofil och jimforde den med
landets olika profiler, for att belysa skillnader. Anpassad utbildning ar nadgot som fore-
sprakas, dd det kan krdvas olika fokus beroende pd individens tidigare erfarenheter
(Foster, 2000; Waxin & Panaccio, 2005). For att skapa de bésta forutsdttningarna for
expatriaten dr det fordelaktigt for organisationen att anpassa den kulturella utbildningen
efter individernas olika forutsittningar och erfarenheter. Resultatet visar pd att majorite-
ten av respondenterna fick besoka landet innan avfard. Detta ses som en framgangsfak-
tor tillsammans med praktiskt stod sdsom hjédlp med boende (Dowling et al., 2008). Re-
sultatet bekriftar dessa framgangsfaktorer. Expatriaterna fick hjélp med boende, pap-
persexercis och majoriteten fick flytthjdlp. Det &r en stor pafrestning att paborja en ut-
stationerad tjanst och vi ser det som viktigt att organisationen underlittar genom att
skota sd mycket som mdjligt av det praktiska. Det framkom under intervjuerna att det
fanns bade de som saknade och de som fick information om tjdnsten och om dess krav.
Att organisationen informerar om tjdnstens krav och faststéller en kommunikationsplan
ar ockséd framgangsfaktorer som organisationen kan uppnd (Dowling et al., 2008). In-
formation och en kontaktperson att vinda sig till med fragor &r ocksa nigot som expat-
riaterna framfor. Innan utstationeringen bor organisationen utse en mentor (Briscoe et
al., 2009; Dowling et al., 2008). Vi tolkar det som att korrekt information, en kommuni-
kationsplan och nagon att vinda sig till dr viktiga for att expatriaten ska kénna stdd och
trygghet innan utstationeringen. Samtidigt visar resultatet att det &r inte bara kommuni-
kationen mellan hemorganisationen och expatriaten som behdver planeras utan dven
kommunikationen géllande expatriaten mellan hemorganisationen och mottagarorgani-
sationen.

Under uppdraget

Resultatet pavisar att expatriaterna upplevde en varierande niva av stottning fran organi-
sationen. Stottningen bestir av information och till viss del praktiskt hjilp. Stodet kom
fran bdde hemorganisationen och mottagarorganisationen, vilket inte har problematise-
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ras 1 tidigare forskning. Det som har lyfts fram &r att kommunikationen mellan expat-
riaten och organisationen dr viktig och att mentorskapet har en betydelsefull roll
(Ashamalla, 1998; Briscoe et al., 2009; Dowling et al., 2008). Vidare visar dven tidigare
forskning och vart resultat pa att det dr viktigt att expatriaten dr synlig i hemorganisat-
ionen. Vi tolkar det som att det bor finnas en plan i bdde hemorganisationen och motta-
garorganisationen for hur expatriaten skall stottas. Organisationen behover se till expat-
riaternas behov av praktisk hjélp, personer att vinda sig till, informationstillginglighet
och en plan pé hur de ska fortsétta att synas i hemorganisationen.

Efter uppdraget

Resultatet av var studie visar att flera av respondenterna fick praktisk hjilp kring hem-
farden och att organisationen ska beakta ateranpassningen av expatriaten. Det dr viktigt
att organisationen dr lyhdrd och stottande nér expatriaten dr pa vag tillbaka (Ashamalla,
1998; Briscoe et al., 2009). Det dr en omstillning att komma tillbaka efter en ldngre pe-
riod i1 en annan kultur och med ett annorlunda liv. Dérfor kan det vara en liknande om-
stdllning att komma tillbaka som att dka ut. Resultatet pavisar att finns en problematik
med tjanstetilldelningen vid hemkomst. Organisationen ska forbereda en tjanst dér de
kan ta tillvara pé expatriatens erfarenheter och nya kunskaper (Ashamalla, 1998; Chew,
2004; Dowling et al., 2008). Det ska finnas en plan, redan fran start, hur tjanstetilldel-
ningen ska se ut ndr expatriaten kommer tillbaka. Det bor vara en del av en successions
planering (Ashamalla, 1998; Briscoe et al., 2009). Planeringen ska piga under hela ut-
stationeringen och det dr viktigt att fora en diskussion under uppdraget vad individen
ska gora nir den kommer tillbaka (Ashamalla, 1998; Briscoe et al., 2009; Dowling et
al., 2008). Genom att kontinuerligt fora denna diskussion gér det att finga upp expat-
riatens nya erfarenheter och kompetenser. Allt for att organisationen ska forbereda
tjanstetilldelningen, pé bésta sétt, nir hemfarden borjar ndrma sig. Misslyckas organisat-
ionen med &dteranpassningen av expatriaten till hemorganisationen finns det en risk att
expatriaten ser hela uppdraget som misslyckat och att den ldmnar organisationen
(Ashamalla, 1998). Vi anser att detta medfor en betydande forlust av kompetens och en
délig ekonomisk investering. Det dr kostsamt att skicka ivig expatriater och pé sé sitt
en forlust om de slutar.

Slutsatser organisationens agerande

Sammanfattningsvis tolkar vi det som att organisationen behdver se utstationeringen av
expatriater som en kontinuerlig process med definierade delar. Rekryteringsprocessen
bor belysa kandidatens tekniska kompetens och personliga lamplighet for en utstation-
erad tjinst. Vidare behdver organisationen arrangera besok i landet, skota logistiken
kring avfdrd, ge individanpassad kulturell utbildning och tydlig information om posit-
ionen, kontaktpersoner och kommunikationsstrukturen. Under utstationeringen bor det
finnas en tydlig struktur kring stottningen av expatriaten. Viktigt ér att organisationen &r
medveten om vilken stdttning hemorganisationen och mottagarorganisationen ska er-
bjuda. Under utstationeringen dr det dven viktigt att organisationen framjar att expat-
riaten syns i hemorganisationen. Efter uppdraget ska organisationen verkstilla sin plan
gillande tjanstetilldelningen, vilket de bor ha skapat redan innan expatriaten dker ivag.
Denna plan ska kontinuerligt diskuteras och uppdateras under hela uppdraget och tjans-
ten ska finnas tillgénglig vid hemkomst. Organisationen behdver ocksé ha en individuell
plan pa hur de ska hantera ateranpassningen. Precis som vid avfard bor organisationen
skota logistiken kring hemkomst.
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Praktiska implikationer for organisationer och ledare

Utifrén resultatet av denna studie tolkar vi att organisationers hanterande av expatriater
bor ses som en kontinuerlig process. Denna process bor regelbundet utvirderas och
stindigt forbéttras. Det blir en utmaning for organisationen och dess ledare att ha en
styrd process att folja samtidigt som vissa delar bor individanpassas for att né bésta ef-
fekt. Det &r av storsta vikt att den kulturella utbildningen, stéttningen under uppdraget
samt att dteranpassningen dr specifikt utformad efter den aktuella expatriaten. For att
minska osdkerheten kring valet av expatriat bor samtliga kandidater genomga en kom-
plett rekryteringsprocess. Denna process bor ha ett uttalat fokus pé personlig ldmplighet.
Det kan till exempel ingd ett personlighetstest och/eller ett psykologsamtal. Ansvaret for
expatriatens stottning under uppdraget delas ofta mellan hem- och mottagarorganisat-
ionen. Nar det finns ett delat ansvar innebdr det ocksa risker att vissa fragor hamnar
mellan stolarna. Vi ser det som en utmaning for ledarna att organisera stottningen till
expatriaten sa att det undviks. Ett sétt kan vara att det bdde i hem- och mottagarorgani-
sationen finns ndgon form av kontaktperson eller mentor till expatriaten. Slutligen vill
vi belysa vikten av att organisationen och dess ledare tar ansvar for och hanterar det
unika som é&terfinns i varje expatriat process. Vi menar att om expatriaten inte har de
ultimata personliga forutséttningarna, kan det delvis véigas upp med en utdkad stottning.
Vi hdvdar dock att det mest framgéangsrika &r att organisationen véljer ut en kandidat
med goda personliga forutsittningar samt utfor en komplett stottning for att uppna bésta
mdjliga resultat.

Studiens begrdnsningar och styrkor

Under vér studie har vi varit medvetna om var forforstaelse 1 &mnet utifran tidigare kun-
skaper och var blivande roll inom HR. Det kan influerat vart val av teorier och tidigare
forskning som i sin tur kan paverkat studien. Vi har genom en bred litteratur- och forsk-
ningsoversikt forsokt att minska dess paverkan.

Vi har valt att gora en kvalitativ studie som baseras pa intervjuer av dtta svenska expat-
riater. Resultatet dr inte generaliserbart och det var inte mélet med studien. Vid ett storre
urval och en kvantitativ studie skapas en storre mojlighet att generalisera resultatet. Stu-
diens styrka &r att den har tillfort information kring personlighetsdrag och svenska ex-
patriater. Var studie bekriftar till viss del resultat fran tidigare studier, vilka dr utférda
pa amerikanska expatriater eller expatriater frén olika nationer.

Aven gillande organisationens agerande bekriftar vért resultat det som tidigare studier
tar upp som relevanta aktiviteter innan, under och efter uppdraget. Studiens resultat
problematiserar ytterligare hur stottningen ska ske under utstationeringen, dd den bely-
ser skillnaden mellan hemorganisationen och mottagarorganisationens agerande.

Studiens validitet kan ha péverkats av att vi under intervjuerna bemott respondenterna
olika. Intervjuerna var semi-standardiserade men samtidigt 1dmnar denna form av stan-
dardisering rum till foljdfrdgor. Detta kan ha péverkat resultatet genom intervjuareffek-
ten. Vi har forsokt forhindra detta genom att genomfora en provintervju for att ka var
kunskap om hur vi agerar i intervjarrollen. Vidare kan reliabiliteten ha paverkats av att
vi tolkar respondenternas utsagor vid kodningen, vilket i sin tur far implikationer for
studien. For att korrekt kunna aterge vad vara respondenter har sagt under intervjun har
vi bandat samtliga intervjuer, vidare har vi dven transkriberat intervjuerna for att for-
soka att minska risken for feltolkningar.
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Av vara respondenter dr det nagra som inte kunde svara pa de frdgorna géllande organi-
sationens agerande efter uppdraget pa grund av att de fortfarande befinner sig pd andra
uppdrag utomlands. Detta har lett till att vi har ett begrinsat underlag vid tolkningar av
organisationens agerande efter uppdraget. Vilket kan ha paverka vért resultat.

Ytterligare en risk ar att respondenterna kan ha velat framstélla sig mer fordelaktigt och
har da forminskade sitt behov av stottning vid utstationeringen. Detta kan 1 sin tur pa-
verka vart resultat. En annan aspekt att ta i beaktande &r att kritiker till femfaktormo-
dellen 6ver individers personlighet kommer dven att vara kritiska till denna studies re-
sultat kring expatriaters personlighet.

Forslag pa framtida forskning

I var studie beréttade en respondent att hon upplevde att det var léttare att anpassa sig
till en kultur som var mer annorlunda &n en kultur som 1ag nérmare sin egen. Vi ser det
som intressant att undersdka om organisationer agerar olika beroende pd vart expat-
riaten ska dka och i sa fall varfor. Vi tycker ocksa att det vore intressant att studera ex-
patriaters lyckande grad i kombination med det kulturella avstandet.

Vidare ir det intressant att studera hur mycket dimensionen extraversion paverkar moj-
ligheten for expatriaten att lyckas. Resultatet frdn denna studie och tidigare forskning
har inte gett en entydig bild. Det dr ocksd intressant att pa ett mer detaljerat sitt studera
varfor malmedvetenhet och vinlighet inte anses ha en stor pdverkan pa expatriatens
mdjlighet att lyckas.

Slutligen ser vi dven en mojlighet att vidareutveckla forstéelsen kring kommunikationen
och forberedelserna infor att en expatriat ska atervinda till hemorganisationen. Tidigare
forskning pekar pé att den hir delen av processen dr av yttersta vikt for att expatriaten
ska lyckas. Hur hanterar idag svenska organisationer sina dtervdndande expatriater och
hur upplever expatriaterna det? Ar det nagon skillnad beroende pé vart expatriaterna har
varit stationerade eller vilken position de har innehaft?
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Bilaga 1: Intervjuguide
Introduktion

Vi ér tacksamma att ni tar er tid att stdlla upp pa var undersokning om hur expatriater
har upplevt sin tid utomlands.

Jag vill forst bara paminna dig om vad som stod introduktionsbrevet nu innan intervjun
borjar. Vi kommer genomfOra intervjuer med atta personer for att se vilka upplevelser
och erfarenheter ni har fétt av er tid utomlands. Intervjun kommer att pdga i ca en
timme. Som stdd vid intervjun vore det bra om jag kan spela in i vart samtal. Detta gor
vi for att kunna aterge svaren pa ett korrekt sétt och underlétta for mig eftersom jag vill
kunna &dgna hela min uppméarksamhet pa samtalet utan att behdva anteckna allt. Jag
kommer dock att gora stddanteckningar under samtalet och ha en intervjuguide till
hjélp.

1. Gar det bra att jag spelar in?

Det ar viktigt utifrdn forskningsetiska principer att du vet att medverkan é&r frivillig och
alla svar kommer att behandlas konfidentiellt (m.a.o. i rapporten kommer inga namn
eller foretag att ndmnas). Jag och min skrivpartner dr de enda som kommer att behandla
materialet och informationen om deltagarna. Efter sammanstéllningen forstors anteck-
ningsmaterialet och ljudupptagningen. Resultatet av studien ar ténkt att skapa en okad
forstaelse for personlighetsdragen relevans vid urval av expatriater samt att belysa andra
framgangsfaktorer.

2. Ar du intresserad av att fi en kopia pé den slutgiltiga rapporten i mitten pé juni?
Tema: Allménna fragor

3. Alder?

4. Langd pa uppdrag?
5. Vilket land/lander?
6. Vilket ar reste du ut?

7. Vilket ar kom du tillbaka?

Tema: Personlighetsdrag hos expatriater

8. Vilka personlighetsdrag ser du som viktiga hos en expatriat for att lyckas med sitt
uppdrag utomlands?
(upprepa frigan tills du tycker att du fatt tillrickligt manga eller méttnad har uppnétts)

- Kan du forklara ytterligare?
- Kan du exemplifiera?

(vid svarigheter att finna personlighetsdrag)

- Vilka av dina personlighetsdrag tycker du har varit extra vardefulla?
- Vilka personlighetsdrag anser du vara viktiga infor och under expatriat-perioden?
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9. Vilka personlighetsdrag ser du som negativa hos en expatriat?
(upprepa frigan tills du tycker att du fatt tillrickligt manga eller méttnad har uppnétts)

- Kan du forklara ytterligare?
- Kan du exemplifiera?

Tema: Foretagets agerande

10. Hur ség rekryteringsprocessen ut?
11. Kan foretaget forbattra rekryteringsprocessen av expatriater?

- I sé fall hur?
- Kan du exemplifiera?

12. Fanns det nagon del i rekryteringsprocessen som fingade upp personlighetsdragen
som tidigare namnts?

13. Kan foretaget forbdttra den del i rekryteringsprocessen som fdngade upp personlig-
hetsdragen?

- I sé fall hur?
- Kan du exemplifiera?

14. Vilka forberedande aktiviteter genomfordes?

15. Kan foretaget forbattra de forberedande aktiviteterna innan du &kte ivdg pa uppdra-
get?

- I sa fall hur?

- Kan du exemplifiera?

16. Vilket stod fick du under tiden du var utstationerad?

17. Kan foretaget forbattra sin stottning pa nagot sitt till expatriater?

- I sé fall hur?
- Kan du exemplifiera?

18. Hur hanterade foretaget ditt atervindande?

19. Kan foretaget forbattra sin process vid hemkomsten?
- I sa fall hur?

- Kan du exemplifiera?
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Bilaga 2: Introduktionsbrev

Datum: 2012-xx-xx
Hej,

Vi studerar nu pd var sista termin pa Personalvetarprogrammet vid Goteborgs Universi-
tet och skriver nu vir C-uppsats. Ni har blivit kontaktade for att ni visat intresse att delta
1 var undersokning om hur expatriater har upplevt sin tid utomlands.

Vi dr mycket tacksamma att ni tar er tid att stidlla upp pa undersdkningen!

Vi kommer genomfora intervjuer med tta personer for att se vilka upplevelser och erfa-
renheter ni har fatt av er tid utomlands. Intervjun kommer att pga i ca en timme och det
kommer att vara en person som intervjuar. Som stdd i vart arbete gor vi gérna ljudupp-
tagning under intervjun. Detta gor vi for att kunna aterge svaren pd ett korrekt sétt och
underldtta for den som intervjuar.

Medverkan dr frivillig och alla svar kommer att behandlas konfidentiellt. Vi som inter-
vjuar dr de enda som kommer att behandla materialet och informationen om deltagarna
(m.a.o. 1 rapporten kommer inga namn eller foretag att nimnas). Efter sammanstéllning
och godkénd uppsats forstors anteckningsmaterialet och ljudupptagningen.

Resultatet av studien &r tinkt att skapa en dkad forstaelse for personlighetsdragens rele-
vans vid urval av expatriater samt att belysa andra framgingsfaktorer. Nar rapporten ar
fardig kommer ni {4 ett exemplar skickat till er.

Vi kommer inom den nirmaste veckan att kontakta er via telefon eller e-mail for att se

nédr det dr mdjligt att genomfora intervjun. Har ni nagra fragor fir ni gérna ringa eller
skicka e-mail, information hittar ni i slutet av brevet.

Tack pa forhand!

Med vénliga halsningar
Anders Perman & Malin Zelander
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