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1 JOHDANTO

1.1  Keitdovat ekspatriaatit?

Ekspatriaatit ovat yrityksen ulkomaille |dhettdmid tyontekijoitd, jotka tyoskentelevét
yrityksen ulkomailla sijaitsevassa konttorissa tai tytaryrityksessa. Ekspatriaatin ura si-
sdltda kaks kansainvélista siirtoar ulkomaille siirtymisen ja kotimaahan palaamisen.
Onnistuakseen ekspatriaattipolitiikassaan yrityksen tulee hallita molemmat vaiheet. Yri-
tyksen on usein padtettava, kéayttdako se ulkomaankomennuksessa ekspatriaattia vai
kohdemaan omaa henkilokuntaa. Kohdemaan oikeugérjestelma voi vaikuttaa siihen,
minkalaista henkilostopolitiikkaa yritys voi kayttda. Joillakin mailla voi olla tiukkoja
maahanmuuttosddnnostoja. Kulttuurinen valimatka on toinen tekij&, joka vaikuttaa eks-
patriaatioprosessiin. Mita lahempana kohdemaa on kotimaan kulttuuria, sitd houkuttele-
vampana tyo ndhdaan ja sitd vahemman ongelmia sopeutumiseen liittyy (Welch 1994,
160). Jos erot kotimaan ja kohdemaan valill& ovat suuret, voi yritys valita tyohon pai-
kallisen tyontekijan. Valvonnan tarve vaikeuttaa projektin toteuttamista. Valvonnan tar-
peella ja organisaatiokulttuurilla on yhteys toisiinsa. Aika on oleellinen tekija, kun tay-
tetéén ulkomailla olevaa virkaa. Usein aikaa rekrytointiin on vahan. Se, joka yrityksessa
tekee padtoksen, vaikuttaa myos yrityksen ekspatriaatiopolitiikkaan. Valinnassa koros-
tuvat péadtoksentekijan subjektiiviset kokemukset siitd, mitd yritys tarvitsee (Welch
1994, 156-159).

Usein ekspatriaattia kaytetdan, kun tarvitaan asiantuntemusta jossakin asiassa tai, kun
projektin toteuttaminen vaatii hyvéd kotiorganisaation tuntemusta. Joskus ulkomaille
kuitenkin lahetetdan tyontekijoitd kasvamaan tulevaisuuden johtajiksi. Monelle yrityk-
selle ulkomaankomennuksen térkein tarkoitus on se, etta tyontekijat saavat lagjempaa
ndkokulmaa ja kansainvalista business-ymmarrystéa (Bossard & Peterson 2005, 19). Ul-
komaankomennus halutaan ndhda osana pitkén tahtéimen urasuunnitelmaa, jossa ko-
mennus johtaa paluun jalkeen korkea-arvoisempaan virkaan. Ulkomaankomennus voi-
daan nahda myos lyhytaikaisena mahdollisuutena asua ulkomailla (Selmer 1999, 3).
Viime vuosina yritykset ovat joutuneet miettimaan ekspatriaatiopolitiikkaansa tarkkaan,
koska ulkomaankomennukset ovat yrityksille erittéin kalliita ja lilan usein ulkomaan-
komennus epdonnistuu syysta tai toisesta. Monet yritykset ovat alkaneet vahentéé eks-
patriaattien madaraé juuri ulkomaankomennusten vaikeuden seka niiden kalleuden vuok-
s (Kauhanen 2003, 164).

Tassa tutkimuksessa kaytetdan padasiassa termeja ekspatriaatti ja repatriaatti. Edelli-
sella tarkoitetaan henkil®d, joka on lahtenyt yrityksen ulkomailla sijaitsevaan konttoriin
tal tytaryritykseen. Jalkimméinen taas on ulkomaankomennukselta palaava tai palannut



henkil®. Vdlilla repatriaatin synonyymina kaytetéan termia palaava ekspatriaatti, mika
tasmentda sitd, etta henkilo el ole vield palannut vaan on paluuvaiheessa. Perinteisesti
ekspatriaattikomennus mééritelldan tehtavaksi, jossa kansainvalinen johtaja ja hénen
perheensa muuttavat kohdemaahan (Minbaeva & Michailova 2004, 663). Repatriaatio
taas on prosess, jossa ulkomailla tyoskenteleva henkilé perheineen muuttaa takaisin
kotimaahan tietyn ajanjakson jalkeen (Hurn 1999, 224).

Y ritysten toimintaymparistd on muuttunut paljon viime vuosien aikana ja tdma muu-
tos nakyy myos yritysten ekspatriaattipolitiikassa. 2000-luvulla on tullut erilaisia muu-
toksiatai ainakin paineita ekspatriaatiopolitiikan muuttamiseen. Osa muutoksista liittyy
organisaatioihin ja osa ekspatriaatteihin itseensa. Euroopan unionilla on paljon vaiku-
tusta ekspatriaation kasvuun. Ensiksi Euroopan Unionissa toimivat henkil6t ovat usein
ekspatriaattea ja toiseksi EU mahdollistaa tyontekijoiden siirtymisen helpommin maas-
tatoiseen (Brewster & Scullion 2001, 5-6). Toinen tarkeé asia, joka vaikuttaa ekspatri-
aattipolitiikkaan, on kustannustehokkuus. Nyky&an yritykset joutuvat toimimaan erittain
kilpailluilla markkinoilla, mika aiheuttaa sen, etta yritysten on vahennettéva kustannuk-
siaan kaikilla mahdollisilla alueilla. Koska ekspatriaatit ovat yrityksen kalleimpia tyon-
tekijoita, pyritddn heidan maéaréansa rajoittamaan. Tama on myos alheuttanut sen, etta
ylip&ansa ekspatriaattikomennuksiin on alettu suhtautua myos Kriittisesti ja jotkin yri-
tykset pyrkivét tulemaan toimeen ulkomailla kokonaan ilman ekspatriaatteja. Taman
vuoksi ekspatriaattipolitiikka on erittéin strateginen kysymys ja epdonnistumisten valt-
taminen on yrityksille tarkedé (Brewster & Scullion 2001, 6).

Ekspatriaateiks |ahtevét henkil6t ovat myds nykyaan erilaisia kuin ennen. Naispuo-
listen ekspatriaattien méaré on alhainen, mutta heildan mééaransa on jatkuvassa kasvussa
Erityisesti Pohjois-Euroopassa naisten osuus on kuitenkin jopa huomattavan korkea.
Tama voi tarkoittaa Sitg, ettd ekspatriaatioprosessn on oltava erilainen. Aikaisemmin
ekspatriaatin ura saattoi koostua useista ulkomaankomennuksista, joiden jalkeen ekspat-
riaatti jai elakkeelle. Tallaisten uraekspatriaattien madéré on kuitenkin romahtanut ja ura-
ekspatriaatit ovat l&ahes kokonaan havinneet (Brewster 1991, 88). 2000-luvulle on tun-
nusomaista se, etta ekspatriaatit tekevat ulkomaille yksittaisia komennuksia, jotka ovat
my6s aiempaa lyhyempia — yleensa alle vuoden mittaisia. Suurin osa ekspatriaateista on
nykyaan korkeasti koulutettuja, ja he vievét ulkomaille siell& tarvittavaa tietoa, mutta
muuten yritys kayttad ulkomaan toimipisteessddn kohdemaan tyontekijoita (Brewster &
Scullion 2001, 6-7). Eurooppalainen business-ympéristd on kokenut suuria muutoksia
seka eurooppalaisten yhteisdjen integraation seurauksena ettd kommunismin romahta-
misen vuoks (Riusala & Suutari 2000, 88).

Ekspatriaatin ulkomaankomennus koostuu monesta eri vaiheesta. Voidaan gjatella,
etta se on erdanlainen ympyra, joka alkaa siita, kun tyontekija tydskentelee omassa koti-
organisaatiossaan ja paattyy siihen, kun hén jalleen palaa takaisin kotimaahan. Ekspatri-
aatioprosess voidaan nahda seuraavanlaisena:
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Kuvio 1 Ekspatriaatin kansainvélinen urakaari (Adler 1991, 226)

Kuvio 1 osoittaa tarkemmin, kuinka monesta eri vaiheesta ekspatriaatioprosessi koos-
tuu. Kuvion oikealla laidalla kuvataan sitd, mita on tehtava ennen kuin tyontekija saa-
daan komennukselle. Vasen laita taas kuvaa sitd, mita on tehtéva ennen kuin ulkomaan-
komennuksella oleva tyontekija saadaan joustavasti palautettua takaisin kotiorganisaati-
oon. Ekspatriaatioprosessi alkaa siitg, etta organisaatiolla on tarvetta tyontekijalle ulko-
mailla. Yritys etsii sopivia henkil6itd pédasiassa omasta organisaatiostaan, mutta mah-
dollista on my6s se, etta komennuksella tarvitaan osaamista, jota omassa organisaatios-
sa el ole. Sopivan henkilon 16ydyttya hanet perehdytetdan ulkomaille ennen komennus-
ta. Hyvissa gjoin ennen komennuksen pééttymista organisaation pitéisi ryhtya valmis-
tautumaan ekspatriaatin paluuseen, jotta paluu onnistuisi.

1.2 Tutkimuksen tausta

Siita lahtien, kun yritykset ovat lagjentaneet markkina-aluettaan kotimaan markkinoiden
ulkopuolelle, ovat tyontekijoiden ulkomaankomennukset olleet arkipéivaa Syyt oman
henkiloston kéyttamiseen vaihtelevat kontrollin sailyttdmisesta tyontekijoiden kehitt&
miseen. Kuitenkaan vieraaseen kulttuuriin sopeutuminen ei ole aina helppoa ja sen
vuoksi yritykset panostavat yha suuremmissa maérin ulkomaille |8hetettavien tyonteki-



joiden, ekspatriaattien, koulutukseen. Siita huolimatta, etté yritykset panostavatkin ai-
empaa enemman ekspatriaattien koulutukseen, jéévat ekspatriaatit usein paluun hetkella
yksin ongelmineen, vaikka paluu saattaa vaatia enemman tukea kuin itse komennukselle
[ahto.

Paluumuutto vaatii samanlaisia jérjestelyja kuin ulkomaille muuttokin. Hyva suun-
nittelu ja riittava aikataulu helpottavat paluumuuttoa huomattavasti. Riittéva tieto koti-
maan ja kotiorganisaation tapahtumista helpottavat oikeiden ennakkoasenteiden muo-
dostamisessa. Paluun suunnittelu pitéisi aloittaa hyvissa ajoin ennen kotiinpaluuta. Pa-
luusopeutumisen onnistuminen on Kkiinni yksilosta itsestd8n, mutta organisaatio voi
omalla panoksellaan helpottaa ekspatriaatin sopeutumista. Ekspatriaatin sopeutumisen
pitéisi olla myds yrityksen kiinnostuksen kohde, silla ulkomaankomennus on aina yri-
tykselle kallis panostus. Tyytyméton palagja on yritykselle riski — hanet on helppo hou-
kutela kilpailijalle téihin ja ndin ollen ulkomaankomennus on yritykselle hukkaan hei-
tetty menoera.

Halusin tehd& pro gradu -tutkimukseni ekspatriaateista, koska yritysten kansainvalis-
tyminen asettaa kovat vaatimukset yritysten toiminnalle ja toimintaympéristolle. Eks-
patriaateista on tehty jonkin verran tutkimuksia, mutta tutkimus on pdasééntdisesti kes-
kittynyt itse ulkomailla oloon (Kauppinen, 1994) tai ekspatriaateille tarjottavaan koulu-
tukseen (Brewster & Scullion, 2001). Sen sijaan paluu kotimaahan ja siihen liittyvét on-
lisdksi tutkimusta on tehty paéasiassa viime vuosituhannen puolella, joten téssa gjassa
on saattanut tapahtua joitain uusia kéanteitd, jotka vaativat selvitysta Huomattavaa on
myos se, ettd pelkéstddn suomalaisiin liittyvaa tutkimusta paluusopeutumisesta ei ole
tehty useaan vuoteen (Brewster & Suutari, 2003). Ekspatriagtit ovat téna paivana ajan-
kohtaisia ldhes kaikille suomalaisillekin yrityksille. Ulkomaankomennusten méarasta
tulevaisuudessa ei ole selkeda tietoa. Osa yrityksista on lisd8massi komennuksia ja osa
taas on vahentamassa niita kustannustehokkuuden vuoksi.

1.3  Tutkimusongelmajarajaukset

Tama tutkimus lahestyy ekspatriaattgja ulkomaankomennuksen pééttymisen, siihen
vamistautumisen ja kotiorganisaatioon paluun kannalta. Aihetta tarkastellaan yksilon
ndkokulmasta ja pyritéan selvittdmaan, mika ekspatriaattia odottaa, kun han palaa takai-
sin kotimaahan. Huomioon on otettu myds se, milla tavalla ekspatriaatti voi varautua
etukéteen paluuseen ja miten han voi ratkaista mahdollisia ongelmia.

peutuessaan takaisin kotimaahan ulkomaankomennuksen jalkeen. Tutkimuksen osaon-
gelmiaovat:



Minkalaiset tekijét liittyvat paluusopeutumiseen?
Miten kotiinpaluuseen liittyvat ongelmat syntyvéat?
Miten nama ongelmat voidaan vélttésa?

Ulkomaankomennus voidaan jakaa karkeasti kahteen osaan: tyohon ulkomailla seka
paluuseen kotimaahan. Tutkimuksen ulkopuolelle on rajattu ekspatriaattien perehdytta
minen ulkomaille, itse ulkomaankomennus sekd ulkomaille sopeutuminen. Nama asiat
liittyvat enemman tyohon ulkomailla. Téssa tutkimuksessa on keskitytty kuvion 1 (vrt.
S. 6) vasemman laidan tekijoihin eli niihin tekijoihin, jotka vaikuttavat paluuseen.



2 EKSPATRIAATIN PALUU KOTIMAAHAN

2.1 Paluuseen valmistautuminen

Ennemmin tai my6hemmin useimpien ekspatriaattien ulkomaankomennus paéttyy. Ai-
emmin gjateltiin, ettd paluu kotimaahan on helppo, koska palataan kotiin ja sen vuoksi
sopeutumisen kotiorganisaatioon ja kotiymparistoon ei pitdisi tuottaa ongelmia. Yleensa
ekspatriaatit raportoivat kuitenkin korkeaa ahdistuksen tasoa palattuaan kotimaahan ja
kotiorganisaatioon. Astuminen uuteen ymparistoon siséltéa aina jonkin verran epévar-
muutta. Sama koskee sita ajankohtaa, kun palataan kotimaahan, vaikka kotimaan ajatel-
laankin olevan vanha tuttu paikka, josta lahdettiin liikkeelle (Black 1992, 178). Ekspat-
riaattien ulkomaankomennus siséltéa kaks hyppaysta tuntemattomaan: siirtymisen koh-
demaahan seka paluun takaisin kotimaahan. Suurin syy ahdistukseen on paluun yll&tt&
vyys, joka ekspatriaattia kotimaassa kohtaa. Palagjat eivéat ole valmistautuneet psykolo-
giseen stressiin eivétka tyytyméttomyyteen, jotka sadttavat seurata kotiinpaluusta
(Sussman 2001, 2-3). Paluusta saatetaan odottaa helppoa, sillé palataan takaisin tuttuun
ymparistéon. Paluu voi kuitenkin olla yllatyksellinen, kun kotimaassa kohdataan vieraat
olot ja paluuseen liittyy myds sopeutumista ja sopeutumisongelmia. Muutoksia on voi-
nut tapahtua niin organisaatiossa kuin yhteiskunnallisissakin oloissa, vaikka ulkomaan-
komennus olisi ollut melko lyhyt. Myos sosiaalinen asema on muuttunut ja vanhojen
ystavyyssuhteiden palauttaminen vanhalle tasolle vie oman aikansa. (Rautiainen & Sa-
lonen 1998, 6-7).

Dowling, Schuler ja Welch (2004, 161) jakavat paluuprosessin neljdan osaan: val-
mistautumiseen, fyysiseen uudelleenasettumiseen, siirtymavaiheeseen ja uudelleenso-
peutumiseen. Vamistautuminen tarkoittaa suunnitelmien tekemista seka tiedonkeruuta
kotimaasta ja uudesta tyosta. Vamistautuminen tarkoittaa myds henkista valmistautu-
mista kotimaan oloihin, jotka saattavat poiketa paljonkin kohdemaan oloista. Fyysinen
uudelleenasettuminen merkitsee siirtymista kotimaahan ja uuteen tyohon. Samalla kat-
keavat kohdemaassa syntyneet siteet ystaviin ja ty6tovereihin. Siirtymévaihe on aika,
jolloin ekspatriaatti on jo siirtynyt takaisin kotimaahan, mutta e84 mahdollisesti véliai-
kaisessa asunnossa ja tydssi. Samalla han jarjestelee asioitaan uudessa paikassa ja tar-
kastelee vaihtoehtojaan. Uudell eensopeutumisen aikana ekspatriaatti opettelee kotiorga
nisaation muutoksia ja yrittd8 sopeutua kotimaassa kohtaamaansa kulttuurishokkiin.
Vasta kotiin palatessaan ekspatriaatti huomaa todelliset muutokset ja kokee kaks kui-
lua: kuilun sen valilla, miten asiat ovat ja miten ne olivat seka kuilun sen valillg, miten
hén kuvitteli asioiden olevan ja miten ne oikeasti ovat. Monet yll&ttyvét huomatessaan,
ettd ero tuntemusten ja todellisuuden valilla on suuri (Adler 1991, 234).



10

Kotiorganisaatio el valttaméatta koe paluuval mennusta tarpeel liseksi, koska paluuta ei
gjatella vieraan ympériston kohtaamisena. Suurin osa palaavista ekspatriaateista onkin
tyytyméttomia siihen, miten kotiuttamisprosessi on hoidettu ja tdmén vuoksi joka neljas
palaava tyontekija lahtee yrityksestd vuoden sisadlla paluustaan (Black,Gregersen &
Mendenhall 1992, 738). Paluushokin voimakkuuteen ja sopeutumisajan pituuteen vai-
kuttavat useat asiat, kuten ulkomailla vietetyn ajan pituus ja se, kuinka hyvin ekspatri-
aatti on omaksunut kohdemaan kulttuurin (Misa 1979, 44). Mita pidempaan komennus
kest&a ja mitd paremmin sopeudutaan kohdemaan kulttuuriin, sitd vaikeampaa on palata
takaisin kotimaahan. Toisaalta helppo sopeutuminen kohdemaahan voi myds helpottaa
paluuta, jos ekspatriaatti on helposti sopeutuva ihminen. Jos taas ulkomaan kulttuuri
onkin ollut kotimaan kulttuuria mielekk&ampi, saattaa paluu olla erityisen vaikea. Palaa-
jalta saattaa kulua puoli vuottatal jopa pidempikin aika kotiympéristoon sopeutumiseen.
Paluushokin aiheuttamaan stressiin voidaan varautua usedla tavalla: ennakoimalla ja
harjoittelemalla epdselvyyksien sietokykyd, suhtautumalla avoimesti uusiin ideoihin ja
toimintatapoihin seka ottamalla selvaa kotimaan kulttuurista ja organisaatiosta (Suomi-
nen 1992, 10-11). Gomez-Mejian ja Balkinin (1987, 11-12) mukaan tarkeimpid pa
luushokin aiheuttgjia ovat:

vaikutusvallan ja statuksen aleneminen

ulkomailla olon ja organisaatioelamésta poissaolon aiheuttama vieraantumisen
tunne

vaikeudet sopeutumisessa takaisin maan oloihin, varsinkin, jos ulkomaanko-
mennus on kestanyt useita vuosia

heikot uramahdollisuudet paluun jalkeen.

2.2  Kotimaahan sopeutuminen

Uuteen ympéristoon sopeutuminen voidaan nahda Blackin mukaan kolmen ulottuvuu-
den avulla: sopeutuminen ty6hon, sopeutuminen maan kansalaisten pariin ja sopeutu-
minen tyon ulkopuoliseen eldmaan. Myds paluusopeutumisessa voidaan ndhda nama
samat ulottuvuudet. Uusi ty0 saattaa vaatia paljonkin sopeutumista, silld paluu kotimaa-
han el ldheskéédn aina tarkoita ylennysta. Yllattévan paljon ongelmia saattaa tuottaa
my6s paluu sosiaaliseen elamaan, koska yhteiskunta ja thmiset ovat saattaneet muuttua
komennuksen aikana (Black 1992, 181). Kun kotiinpaluu on seka ennakoitavissa etta
hyvaksyttavissa, palagjilla on mahdollisuus valmistautua paluuseen. Kun ennakoivaa
sopeutumista on tehty riittavasti, paluusopeutuminen on helpompaa ja tydsuoritus koti-
maassa on korkeampaa (Arthur & MacDonald 2005, 2). Black, Gregersen ja Menden-
hall (1992a, 739-752) ovat muodostaneet viitekehyksen ekspatriaattien paluusopeutu-
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misesta, joka esitetéan kuviossa 2. He ovat huomannest, etta paluun hallitsemiseen liit-
tyy kolme erilaista asiaa, jotka liittyvét toisiinsa: uudelleenkoulutus toihin, sosiaalisiin
suhteisiin ja ymparistoon. Ei riitg, etta paaajalle opetetaan, miten uusi tyd hoidetaan,
vaan hanet taytyy totuttaa myo6s uudelleen kotimaan kulttuuriin, ja sosiaaliset suhteet
taytyy muodostaa uudelleen (Black ym. 1992, 742). Sopeutuminen ja epavarmuuden
valttaminen liittyvét kiintedsti toisiinsa. Epéavarmuutta vahentévét tekijét helpottavat
sopeutumista, joten ndihin seikkoihin puuttumalla, paluusta voidaan saada huomattavas-
ti helpompi (Adler 1991, 232-235). Tama viitekehys kuvaa sitd, miten eri tekijat vaikut-
tavat paluusopeutumiseen. Osa tekijoista vaikuttaa siihen, minkalaisia odotuksia yksi-
[6lle syntyy ennen paluuta ja osa vaikuttaa sopeutumiseen paluun jalkeen. Osatekijoista
helpottaa ja osa taas vaikeuttaa sopeutumista. Se, miten palagja kokee yksittéisen tekijéan
vaikuttavan paluuseen, riippuu henkilOosta itsestéén. Sama tekija voi helpottaa toisen pa-
luuta, mutta tehda toisen paluusta vaikeamman. Paluusopeutuminen alkaa jo ennen pa-
luutajajatkuu varsinaisen kotiinpaluun jalkeen (Black ym. 1992a, 739-752).

ENNAKOIVA SOPEUTUMINEN SOPEUTUMINEN KOTIMAASSA
A . Yksilolliseen
Yks!ck>II|3|n od:’:(g}ggm Sopeutumiseen
vaikuittavat texijat vaikuttavat tekijt
Ennakko-odotuk set Paluusqpeutuminm
Tybodotuksin paluusta Tylésopeutumis.elgﬂ kotimaassa
vaikuttavat tekijat \ L Tyo vaikuttavat tekijat LTy
2. Sosiadliset 2. Sosiaaliset
Suhteet > Suhteet
/‘ 3. Ympaists / 3. Ymparists
o y Organisaatio-
Organklsatltatloa-lotde?(t.g;sun sopeutumiseen
vauttaval te] vaikuttavat tekijat
Tyon ulkopuolisiin Tyon ulkopuoliseen
odotuksiin vaikuttavat sopeutumiseen
tekijét vaikuttavat tekijat

Kuvio 2 Paluusopeutumisen viitekehys (Black ym. 1992b, 745)
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Kuviossa paluusopeutuminen on jaettu kahteen osaan: ennakoivaan sopeutumiseen ja
sopeutumiseen kotimaassa. Ennakoivaan sopeutumiseen vaikuttavat yksilolliset odotuk-
set, tydodotukset, organisaatio-odotukset ja tyon ulkopuoliset odotukset. Yksilolliset
odotukset ovat niitg, jotka liittyvat ekspatriaattiin itseensé. Palagjalla on seka tiettyja
odotuksia etta asenteita kotimaasta ja se, miten nama kohtaavat todellisuuden kanssa,
vaikuttavat paljon yksilollisten odotusten toteutumiseen. Tydodotukset liittyvét koti-
maassa odottavaan uuteen tyohon. Vaikeuksia syntyy usein, koska ekspatriaatti odottaa
luonnollisesti, etta ulkomailla hyvin tehty tyod palkitaan kotimaassa ylennykselld, mutta
kotiorganisaatiossa el valttamétta ole tarjolla minkdanlaista tyota. Organisaatio-
odotukset taas liittyvéat kotiorganisaatioon. Ulkomailla toimintakulttuuri on voinut olla
hyvinkin erilainen ja ekspatriaatti sasttaa kokea kotiorganisaation toiminnan huonom-
maksi kuin sen, mihin hén on ulkomailla tottunut. Tyon ulkopuoliset odotukset voivat
olla korkealla, mutta ekspatriaatti on muuttunut ja samoin ovat muuttuneet ystavat ko-
timaassa. Sosiaalisessa elaméssa on myds tyhjié ulkomaankomennuksen gjalta ja taman
tyhjion tayttamiseen menee aikaa. Nama tekijdt muodostavat ekspatriaatin ennakko-
odotukset paluusta, jotka joko helpottavat tai vaikeuttavat paluuta. Samat tekijét, jotka
vaikuttavat ennakoivaan sopeutumiseen, vaikuttavat myds itse sopeutumiseen kotimaas-
sa. Oikeat ennakko-odotukset helpottavat paluuta ja kun paluuseen on varauduttu kun-
nolla, el suuria ongelmia padse syntymaan. Seuraavissa kahdessa luvussa tarkastellaan
tarkemmin, miten eri tekijé vaikuttavat sopeutumiseen.

Usein palagjat eivat odota paluushokkia tai muita traumoja. He olettavat palaavansa
helpogti ja joustavasti entiseen organisaatioonsa, tyohonsé seka elamantyyliinsé ja ky-
kenevansa jalleen elaméaan helposti ja menestyksekk&asti (Adler 1991, 233). Palaava
ekspatriaatti kokee kuitenkin paluushokin, kun hén odottaa toisenlaista vastaanottoa,
erilaista tyota tai tydympéristoa. Paluuseen liittyvét ongelmat koetaan usein voimak-
kaampina kuin ongelmat ulkomaille siirryttéessa. Ulkomaille siirryttdessi seka ongel-
mia etta erilaisia asioiden hoitamistapoja osataan odottaa ja vieraan maan tavoista ote-
taan selvaa etukateen. Ongelmallisen paluusta tekee se, ettd ekspatriaatit palaavat maa-
han ja organisaatioon, joka on muuttunut heidén poissaolonsa aikana ja yleensa he eivét
ole tietoisia ndistéd muutoksista. He ovat myos itse muuttuneet ja heilld on epétodelliset
odotukset siitd kuinka vaikea paluu voi olla (Black 1992, 179).
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3 ENNAKOIVA SOPEUTUMINEN

3.1  Vamistautumisen merkitys sopeutumiselle

Ekspatriaatio- ja repatriaatioprosessit eroavat toisistaan erityisesti kolmella tavalla. En-
siks ekspatriaatit olettavat harvoin paluun aiheuttavan ongelmia, kun taas ulkomaille
mentdessa ongelmiin osataan varautua. Toiseksi olosuhteet muuttuvat kotona komen-
nuksen aikana, vaikka ulkomaankomennus olisi lyhytkin. Kolmanneksi ulkomaanko-
kemus on muuttanut myds ekspatriaattia itseddn, mika taas vaikuttaa siihen, miten han
kokee kotimaan ja sosiaaliset suhteensa. Psykologinen valmistautuminen vahentéa pa-
luuseen liittyvid ongelmia ja oikeanlainen valmistautuminen voi poistaa ongelmat ko-
konaan (Cox 2004, 205-206). Usein gjatellaan, ettéa paluu on helppo, koska palataan ko-
timaahan, jossa kaikki on tuttua. Paluu voi kuitenkin olla ekspatriaatille samanlainen
kulttuurishokki kuin ulkomaille 1&hteminenkin (Welch 1994, 147). Shokki saattaa isked
seka ammatillisesti etta henkilokohtaisesti. Kotiorganisaatio on voinut muuttua voimak-
kaasti, eivatka tiedot muutoksista valttamétta ole tulleet ulkomaille asti. Myos yhteis-
kunta on ehtinyt muuttua pienenkin poissaolon aikana ja néin ollen kotimaassa saattaa
olla odottamaton paluukulttuuri, johon liittyy tunne menettdmisesta ja eristaytymisesta
(Harvey 1989, 133). Usein ekspatriaatit tietdvat suunnilleen, milloin heidan komennuk-
sensa paéttyy. Taloin ekspatriaatti voi ruveta valmistautumaan paluuseen hyvissa gjoin
ennen paluuta (Brewster 1991, 90-91).

Odotuksilla on suuri merkitys paluun onnistumiselle. Odotukset koostuvat kolmesta
osasta. Aluksi yksilot voivat keskittéa odotuksensa joko organisaatioon tai itseensa. Sen
jalkeen on térkedd, etta he ovat tietoisia naista odotuksista. Lopuks on tarkedd varmis-
taa, etta odotukset ovat redlistiset (Black 1992, 179). Kun yksilon odotukset ovat todel-
liset, vaikuttaa se selkeasti tyttehokkuuteen ja sitoutumiseen organisaatioon (Black
1992, 180). Yksil6ille, joiden odotukset ovat todelliset, repatriaatioprosessi on helpompi
jaheidan tyosuorituksensa ovat korkeammat kuin niiden, joiden odotukset paluusta ovat
lilan korkeat. Sopeutumisongelmia syntyy, jos odotukset aitetaan, mutta myos, jos ne
ylitetdan. Kuitenkin ne ekspatriaatit, joiden tyon ulkopuoliset odotukset ylitettiin, koki-
vat asian mukavaks yllatykseksi. Henkilot, joiden odotukset tayttyivét tai ylittyivét,
olivat huomattavasti tyytyvaisempi& kuin ne, joiden odotukset alittuivat (Black 1992,
185). Ennakoiva kontrolli antaa yksil6lle mahdollisuuden tietéd, mita hanelt odotetaan
ja mita palkkioita tai rangaistuksia heidan toimillaan ja kaytoksell&8n on saavutettavis-
sa. Néin ollen yrityksenkin edun mukaista on pitéa odotukset oikeallatasolla (Black ym.
1992, 748).
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Ne, jotka elvat ole vaimistautuneet kunnolla paluuseen, kokevat paluun vaikeam-
maksi kuin ne, jotka ovat valmistautuneet. Kaikki ennakoivat toimenpiteet helpottavat
paluusopeutumista (Black ym. 1992, 744). Mita vahemman ekspatriaatin identiteetti
muuttuu paluun aikana, sitd helpompi paluu on. Mité suurempaa ahdistus on, sité
enemman syitd etsitéén ulkopuolelta ja vahemman henkildn omista ominaisuuksista
Han saattaa etsia syyta tyytyméattomyydelle yrityksesta ja uusista tdistd. Myds onnistu-
nut sopeutuminen ulkomaille voi johtaa vaikeampaan repatriaatiojaksoon kotimaassa,
vaikka onnistunut sopeutuminen kohdemaahan yleensd helpottaa paluusopeutumista
kotimaahan (Sussman 2001, 6-10). Ekspatriaatit, joilla on ollut aiempia ulkomaanko-
mennuksia, ovat sopeutuneet helpommin ulkomaille, koska he ovat voineet hyodyntéa
aikaisempia kokemuksiaan. Ulkomaille sopeutumisella ja paluukokemuksilla el kuiten-
kaan ole selkedé yhteytta. Helppo sopeutuminen ulkomaille el suoraan merkitse positii-
visia kokemuksia paluun aikana ja toisaalta vaikea sopeutuminen ulkomaille el myos-
k&an suoraan tarkoita sitg, ettd paluusopeutuminen olisi vaikeaa (Sussman 2002, 3). Mi-
ta heilkompi identiteetti ekspatriaatilla on kotimaahan, sitd enemman han kokee ahdis-
tusta palatessaan kotimaahan. Tama johtuu siitd, etta uusi kulttuuri paésee vaikuttamaan
voimakkaammin, koska ekspatriaatilla el ole voimakasta sidetta kotimaahan (Sussman
2002, 5).

Paluuseen liittyvien ongelmien aiheuttajia on monia ja ne aiheuttavat stressid samoin
kuin pelkat paluun tuomat muutokset. Muuttamiseen liittyy aina paljon luopumista ja
harvoin kotona on odottamassa samat olosuhteet, jotka vallitsivat komennukselle ah-
dettdessi. Vaikka komennusolisi lyhyt, on vieraan kulttuurin vaikutus yksil6tasolla var-
sin suuri. Juuri kun ekspatriaatti on omaksunut vieraan kulttuurin, on hénen jélleen so-
peuduttava uuteen kulttuuriin (Simonsen & Vierros 2003, 4). Jo pelkéastéén kotimaahan
paluu saattaa laukaista stressin. Kun tahan viela lisétéan uran epéselvyys, taloudelliset
vaikeudet ja perheesta aiheutuvien vaikeuksien aiheuttama stressi, on selva, ettel paluu
ole ekspatriaatille helppo. Syntynyt stressi vaikuttaa ekspatriaattiin ja hdnen tekemadansa
tyohon ja samalla vaikutus kohdistuu myos yritykseen. Organisaatio odottaa palagjalta
taytta tyopanosta ja tehokkuutta. Eri taholta kohdistuvien paineiden alainen palagja on
stressaantunut, tehoton tyontekija, jonka alkaansaama tulos el tyydyta yritysta (Harvey
1989, 135). Tyodtulosten heikkous ja tehottomuus heijastuvat nopeasti organisaation tu-
loksiin ja tehoton yksilo saatetaan nopeasti vaihtaa toiseen, jotta tehottomuus el tarttuisi
toisiin tyontekijoihin. Jos tyon tulokset eivat miellyta yritystd, voi se nopeasti reagoida
tahan irtisanomalla tehottoman tyontekijan. Paluuseen liittyvaa painetta voidaan helpot-
taa yrityksen osoittamalla tuella. Tehokkuus on riippuvainen motivaatiosta. Motivoitu-
neet ihmiset ovat tyytyvaisempia ja he pystyvét korkeaan suoritustasoon ja tuloksien
saavuttamiseen. Palagjalle pitdisi jarjestéd sellainen tyokokonaisuus, etté han on tyyty-
vainen, viihtyy ja on halukas jatkamaan saman tyonantajan palveluksessa (Rautiainen &
Salonen 1998, 6-7). Jos yritys ja tyotoverit eivéat osoita tukea, on todenngkoistd, etta
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ekspatriaatti |ahtee yrityksesta (Harvey 1989, 134). Tassd luvussa keskitytdan pa-
luusopeutumisen ensimmaiseen osaan: ennakoivaan sopeutumiseen. Seuraavassa kuvi-
0ssa on esitelty, misté osista ennakoiva sopeutuminen koostuu.

ENNAKOIVA SOPEUTUMINEN

Yksilollisiin odotuksiin
vaikuttavat tekijat
Ika
Ulkomailla vietetty aika
Vierailut kotimaassa

Tyd6odotuksiin vaikuttavat

tekijat Ennakko-odotukset

Tyotehtava paluusta
Riippuvuus kotimaan ..
toiminnoista 1 Tyo
Urakehitys 2. Sosiaaliset
suhteet

Or ganisaatio-odotuksiin . Ympéristo
vaikuttavat tekijat
Y hteyshenkil 6
Vamennus ennen
paluuta
Y hteydenpito

Tyo6n ulkopuolisiin
odotuksiin vaikuttavat
tekijat
Kulttuurinen valimatka

SN L

Kuvio 3 Paluusopeutumisen viitekehys (Black ym. 1992b, 745)

Ennakoiva sopeutuminen on se 0sa, joka alkaa silloin kun ekspatriaatti on viela ko-
mennuksella ulkomailla. Black ym. (1992b, 745) on jakanut ennakoivan sopeutumisen
nelja&an osaan: yksilollisiin odotuksiin vaikuttaviin tekijéihin, tydodotuksiin vaikuttaviin
tekijéihin, organisaatio-odotuksin vaikuttaviin tekijoihin seka tyodn ulkopuolisiin odo-
tuksiin vaikuttaviin tekijoihin. Téssa luvussa ennakoivaa sopeutumista kasitell8an juuri
tassa jarjestyksessd. Nama nelja ennakoivan sopeutumisen osaa vaikuttavat yhdessé pa-
luuseen liittyviin ennakko-odotuksiin.  Ennakko-odotukset voidaan jakaa kolmeen
0saan: tyohon liittyviin ennakko-odotuksiin, muiden ihmisten kanssa kaytavaan vuoro-
vaikutukseen liittyviin ennakko-odotuksiin seka yleisiin ennakko-odotuksiin kotimaasta.
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3.2  Yksildllisin odotuksiin vaikuttavat tekijat

Yksil6llisill& odotuksilla tarkoitetaan henkilon asenteeseen, arvoihin, tarpeisiin ja luon-
teeseen liittyvia asioita (Arthur & MacDonald 2005, 2). Palaavalla ekspatriaatilla on
harvoin gjan tasalla olevaa tietoa kotimaasta (Harvey 1989, 132-135). Y ksil6l1& kuiten-
kin on tiettyja ennakko-odotuksia paluusta kotimaahan ja kotiorganisaatiossa tapahtu-
neista muutoksista. Merkittdvimmét ennakko-odotukset kotimaasta liittyvat tyohon,
vuorovaikutukseen ja yleiseen ympéristoon (Black & Gregersen 1991, 671). Yksilolta
kuitenkin usein puuttuvat oikeat odotukset kotimaasta, kotiorganisaatiosta ja uudesta
tyosta (Black 1992, 179). Ulkomaankomennuksen aikana saamaansa informaatioon pe-
rustuen ekspatriaatti voi tehda ennen paluutansa ennakoivia kéyttaytymismuutoksia. Oi-
keat odotukset helpottavat sopeutumista todellisiin olosuhteisiin, silla ne vahentavét yl-
latysten mahdollisuuksia. Jos ekspatriaatilla on riittavasti tietoa kotimaasta ennen paluu-
ta, hanella on mahdollisuus sopeutua tilanteeseen jo ennakolta (Black & Gregersen
1991, 674-675). lalla on positiivinen vaikutus sopeutumiseen, silla i&n tuoma kokemus
kotimaasta vahent&a paluusopeutumiseen liittyvaa epavarmuutta ja parantaa yleista so-
peutumiskykya (Cox 2004, 215). Vaikka vanhemmat henkil6t sopeutuvatkin helpom-
min takaisin kotimaahan, el se valttdmétta tarkoita, ettd yritysten pitaisi suosia vanhem-
pia henkilGita valitessaan ekspatriaatteja. Tama tarkoittaa vain sitd, etta he sopeutuvat
paremmin paluun aikana, mutta emme tiedd, ovatko he tehokkaampia tyontekijoita ul-
komailla. Lisdks koulutus voi vahentéa paluusopeutumiseen liittyvia eroja, joita ika ai-
heuttaa (Black & Gregersen 1991, 685).

Ulkomailla vietetty aika vaikuttaa myos paluusopeutumiseen, koska kotimaassa ta-
pahtuu koko gan muutoksia. Mit& pidempi komennus on, sitd enemman kotimaassa eh-
tii tapahtua ja pitka poissaolo kotimaasta vie odotukset kauemmaksi pois todellisuu-
desta. Pitk& poissaolo tekee ennakko-oletukset kotimaan tilanteesta virheellisiksi ja te-
kee nain ollen paluusta vaikeamman (Black & Gregersen 1991, 675). Toisaata enna-
koivalla koulutuksella on suurempi vaikutus niille perheille, jotka ovat olleet kauemmin
ulkomailla (Black & Gregersen 1991, 686). Ulkomaankomennuksen aikana tehdyt vie-
railut kotimaahan helpottavat oikeiden kasitysten muodostamisessa (Adler 1991, 244—
246). Nama vierailut ovat térkea tietolahde kotimaasta ja sen tilanteesta. Useasti ekspat-
riaatti on ulkomailla téysin pimennossa kotimaansa tilanteesta. Kotimaan vierailut tar-
joavat informaatiota kotimaan tilanteesta, mika toimii ennakoivan kontrollin vélineena
janéin ollen voi helpottaa paluuta kotimaahan. Suorat kokemukset uuteen ymparistéon
vahentévat epavarmuutta, kun yksilo padsee muokkaamaan odotuksiaan uuteen tilantee-
seen (Black 1992, 178). Vierailujen pituus ja toistuvuus vaikuttavat suoraan tarkkojen
odotusten muodostumiseen.

Ulkomaankomennus saattaa vieda silla tavalla mukanaan, etta yhteydenpito kotimaa-
han helposti unohtuu. Y hteyksien pitdmista kotimaahan kuitenkin suositellaan, silla se



17

helpottaa paluuta kotimaahan (Lilius 1991, 45). Y hteydenpitoon kotimaan ja kohde-
maan valilla kaytettiin eniten séhkdpostia ja Internetid. Sahkoisia viestimia pidetéén
my06s parhaina yhteydenpitovélineind (Cox 2004, 215). Téarkedd on myds se, kuinka
monta ulkomaankomennusta henkilolla on. Henkil®, joka l&htee ensimmaéista kertaa ul-
komaankomennukselle, joutuu kokeilemalla selvittdmadan, miten han paluuseen reagoi.
Henkild, joka on jo aiemmin ollut ulkomaankomennuksella, taas tietdd, miten paluu hé-
neen vaikuttaa ja osaa jo varautua paluuseen oikealla tavalla kokemuksensa avulla
(Black ym. 1992, 745). Kotimaan muutoksilla on kuitenkin enemman vaikutusta paluun
tuottamiin ongelmiin kuin komennuksen pituudella. Usein ekspatriaatilla on késitys, etta
kotimaa ei ole muuttunut milléan tavalla. Jos kotimaassa onkin tapahtunut suuria muu-
toksia, voi paluu olla vaikea, vaikka ulkomaan komennus olisi melko lyhyt (Arthur &
MacDonald 2005, 2). Kokemusten mukaan laheiset ystavyyssuhteet ja runsaat ihmis-
suhteet sekd kommunikointi kotimaahan ovat helpottaneet paluuta. Myds mahdollisuu-
det seurata kotimaan mediaa helpottivat paluuta (Cox 2004, 207).

3.3  Tyobodotuksiin vaikuttavat tekijat

Tyo6odotuksiin liittyvat odotukset tulevista ty6tentavista ja ylipaansa tyon luonteesta
(Arthur & MacDonald 2005, 2). Ekspatriaatin ennakko-odotuksiin vaikuttaa paljon se,
kuinka riippuvainen hanen tyttehtavansa on kotimaan toiminnoista. Mité riippuvaisem-
pi kotiorganisaatio on ekspatriaatin ty0std, sitéa paremmin tietoa siirtyy ekspatriaatin ja
kotimaan toimintojen valilla N&in ekspatriaatti voi muodostaa realistisempia odotuksia
kotiorganisaatiosta ja sen tarjoamista mahdollisuuksista. Ty6tehtavan riippuvuus koti-
maan toiminnoista vaikuttaa positiivisesti oikeiden odotusten muodostamiseen tyosta
(Black ym. 19923, 746). My0s yrityksen edun mukaista olisi siirtéa tietoa kunnolla eks-
patriagtille ja kayttaa hyvaksi hanen tietoaan, silla ekspatriaatti maksaa yritykselle vuo-
dessa kolme nelja kertaa enemman kuin kotimainen tyontekija (Lilius 1991, 45). Ulko-
mailla syntyy turhautumisen tunnetta, jos kontaktit emoyhtioon ovat heikkoja. Kontak-
tien pitéisi olla mahdollisimman suorat ja tiiviit molempiin suuntiin Kuitenkin samalla,
kun tyontekija lahtee ulkomaille téihin, monet hanen tyokontakteistaan kotimaahan kat-
keavat. Tama vaikeuttaa heildan uramahdollisuuksiaan. (Salonen 1988, 73).

Yksil6lla on urastaan ja sen kehittymisesta tiettyja kasityksia ja odotuksia (Harvey
1989, 133). Organisaatio- ja urakysymyksiin liittyvéat olennaisesti palagjan subjektiiviset
kokemukset ja odotukset tyostd, tydympéristdsta ja urakehityksestd seka yrityksen tar-
joamat raamit, tilanteet ja mahdollisuudet. Palagjan sopeutumisen kannalta on tarkeé,
etta yritys pystyy tarjoamaan odotusten mukaista tyota. Odotuksiin vaikuttavat palaajan
kasitykset omista taidoista ja kokemuksista. Onnistuneeseen paluusijoittamiseen tarvi-
taan yrityksen tarjoamien mahdollisuuksien ja palagjan odotusten yhteneminen. Vastuu
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urakehityksesta onkin seka ekspatriaatilla itsell&an etta organisaatioilla, jotka heité tyol-
listavét. (Suominen 1992, 15). Vakkatyokierto ulkomaille tapahtuu usein organisaation
vaakatasossa, merkitsee toimi ulkomailla monille ekspatriaateille itsendisempéa ja vas-
tuullisempaa tyota kuin tehtéva kotimaassa ennen ulkomaille [ahtoa Taman vuoks eks-
patriaateille saattaa muodostua ylioptimistisia ja epérealistisia odotuksia ulkomaanko-
mennuksen vaikutuksesta uraan (Suominen 1992, 17). My6s kotimaassa olleet henkil 6t
ovat kehittyneet ja edenneet urallaan. Kun palataan ulkomailta kotimaahan, voi kayda
niin, etta paluu merkitsee muutosta véhempaén itsendisyyteen ja pienempaan vaikutus-
valtaan. Organisaation on véltettéva luomasta liian suuria odotuksia ja herdttamasta tur-
hia toiveita. Jos odotukset uran etenemisesta toivotulla tavalla eivét téyty, yksilo joutuu
punnitsemaan odotustensa ja todellisuuden vélisen erotuksen. Yksil6 voi muuttaa urata-
voitteitaan, sopeutua tilanteeseen tai reagoida tilanteeseen esimerkiksi |ahtemalla yri-
tyksestd. Jos yksilo el saa sopeutettua omia uraodotuksiaan ja -tavoitteitaan yrityksen
tarjoamiin mahdollisuuksiin, han joutuu tarkastelemaan ympariston tarjoamia mahdolli-
suuksia (Rautiainen & Salonen 1998, 6-7).

Paluuseen liittyvét korkeat odotukset ovat huomattavasti joustamattomammat kuin
ulkomaille 1ahtdon liittyvéat odotukset. Ulkomaille lahdettdessi ekspatriaatit ovat myods
henkisesti paremmin valmistautuneet kohtaamaan odottamattomia ongelmia kuin pa-
luuprosessin aikana (Brewster & Suutari 2003, 1135). Ulkomaankomennuksella ekspat-
riaateilla on usein hyvin itsendinen asema ja tehtavat ovat anmatillisesti haastavia. N&
méa seikat vaikuttavat pitkalti odotuksiin paluusta ja tyotehtavan odotetaan olevan myos
kotimaassa yhta haasteellinen ja itsendinen. Urasuunnittelulle pitaisikin antaa enemman
huomiota, silla kotimaahan palatessa odotetaan ylennysta (Arthur & MacDonald 2005,
146). Téarkeda olis aloittaa keskustelut uusista tehtavista hyvissa ajoin. Selked tyotehté
va pitdis olla selvilla jo ulkomailta |ahdettdessa (Lilius 1991, 45). Nyky&an suositel-
laankin, ettd tyOnantajat elvat endé johtaisi tyontekijoiden uraa, vaan sen sijaan heidan
pitéis rohkaista ja opettaa heité uran itsehallintaan (Selmer 1999, 2-3). Tdalla hetkella
tilanne on kuitenkin se, ettd komennuksella olevilla ekspatriaateilla on huomattavasti
positiivisemmat nékymét urastaan kuin kotimaahan palanneilla repatriaateilla (Bonache
2005, 113).

Kaks ennakoivaa tekijaa vaikuttaa paluusopeutumiseen: paluuprosessin selkeys seka
saatu koulutus ennen kotimaahan paluuta. Kun kotiuttamispolitiikka on selkedd, vahe-
nee epavarmuus. Lisdksi paluuprosessin ja -politiikan ymmartaminen lisdavét tyytyvai-
syytta paluuta kohtaan, vaikka ndiden asioiden ymmartamisell& onkin vain vahan merki-
tystd, kun ekspatriaatti yrittda sopeutua takaisin kotimaahan (Black & Gregersen 1991,
675). On myos helppoa tehda selkeitd paluuohjelmia, joista ei kuitenkaan ole merkittéa
vaa hyotya (Black & Gregersen 1991, 687). Paluukoulutusta saaneiden oli helpompi
samaistua kotimaan kulttuuriin, mutta ahdistus ja sosiaaliset ongelmat eivét kuitenkaan
vahentyneet merkittévasti, vaikka koulutusta oli saatukin (Cox 2004, 215). Henkilot,
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jotka ovat kaikkein tehokkaimpia ulkomailla ja jotka ovat parhaiten sopeutuneet ulko-
maille, kokevat paluusopeutumisen takaisin kotimaahan kaikkein vaikeimmaks (Suss-
kelu ulkomailla, lyhyt aika paluusta ja koulutuksen puute aiheuttavat ongelmia aiempien
tutkimusten mukaan (esimerkiksi Black & Gregersen 1991, 675-678). Cox (2004, 215)
taas on todennut omien tutkimuksiensa perusteella, ettd sukupuolella, aiemmilla ko-
mennuksilla ja paluun Idheisyydell& ei ole merkitystd ongelmien suuruuteen.

3.4  Organisaatio-odotuksiin vaikuttavat tekijat

Organisaatio-odotukset ovat niita asioita, jotka liittyvat nimenomaan kotimaan organi-
saatioon ja tyohon kotiorganisaatiossa paluun jalkeen (Arthur & MacDonald 2005, 2).
Monilla ekspatriaateilla on ainakin pienia vaikeuksia sopeutua kotimaahan muuttunei-
den olosuhteiden vuoksi. Lahettdvassa yrityksessa tulisi olla kontaktihenkilo ja jokai-
kotiorganisaation asioista (Rautiainen & Salonen 1998, 7). Yhteyshenkilo on Koti-
maassa oleva henkild, jonka tehtdvana on valittéa ekspatriaatille tietoa komennuksen
gjan kotimaan ja kotiorganisaation tilanteesta. Kun ekspatriaatille nimetdan muodolli-
sesti yhteyshenkil®, pysyy ekspatriaatti tehokkaasti organisaation mielessa komennuk-
sen gjan ja ndin ollen kotiinpaluu on helpompi. Y hteyshenkilon kayttd helpottaa myods
realististen ennakko-odotusten muodostumista (Black & Gregersen 1991, 17). Y hteys-
henkil® vaikuttaa positiivisesti ekspatriaatin odotuksien muodostumiseen tyosta ja mi-
kali yhteyshenkild valittéd muutakin kuin tydhon liittyvaa tietoa, voi se vaikuttaa posi-
tilvisesti vuorovaikutuksesta ja yleisesté tilanteesta muodostettaviin odotuksiin ja pa-
luusopeutumiseen. Huolenpidosta huolimatta kotiinpaluu voi olla shokki (Nivaro 1999,
58).

Epavarmuutta vahentdd yhteydenpito kotiorganisaation ja ulkomaanpisteen vélilla
Mita tihedmpda kommunikointi on, sitd enemman informaatiota kulkee, mika taas v&
henté& epavarmuutta. Jos informaatio on pelkastéan tyohon liittyvasd, vaikuttaa se [&hin-
nd epdvarmuuden vahenemiseen tyohon liittyvissa asioissa, mutta jos informaation Si-
salto painottuu tyon ulkopuolisiinkin asioihin, syntyy vaikutuksia myds odotuksiin ylei-
sen ympériston suhteen (Black ym. 1992a, 747). Y hteydenpito vaikuttaa positiivisesti
ekspatriaatin tuntemaan itsensa eristetyksi ja ndin ollen han saattaa tiedostamattaan toi-
mia yrityksen politiikan vastaisesti ja hdnen on vaikeaa sopeutua yrityksen yleiseen lin-
jaan (Harvey 1989, 133-134). Ekspatriaatille saattaa herdté pelko tydn menettamisesta
tal uran paikalleen jédmisesta. Riittava yhteydenpito ja palaute koko ulkomaankomen-
nuksen gjan minimoivat paluusopeutumiseen liittyvid ongelmia. Paluu on huomattavasti
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helpompi, kun ihminen on jo valmiiks tietoinen yrityksen ja ympariston muutoksista.
Nain ollen odotukset kotimaasta ovat realistisemmat. Uuteen tydtehtavaan liittyvét val-
mistelut voi aloittaajo ulkomailla (Tamminen 2000, 3).

Ekspatriaatit oppivat paljon uutta komennuksensa aikana. Repatriaatioprosess mah-
dollistaa taman tiedon siirtdmisen ja sen, etta tietoa kaytetdén hyddyks organisaatiossa
(Lazarova & Tarique 2005, 362). Kuitenkin tama tiedonsiirto on harvoin saumatonta ja
menestyksellistd (Brewster & Suutari 2005, 12). Kaikkea tietoa ei ole yhté& helppoa tal-
lettaa. Yksil6illa ja organisaatioilla ei ole valttamatta yhtendisia tavoitteita ja sen vuoksi
kilpailuetua on vaikeaa muodostaa (Lazarova & Tarique 2005, 362). Ekspatriaattien tay-
tyy olla halukkaita jakaman kerd@maansa tietoa. Paluuprosessi on Kriittinen tekija uralla.
Jos ekspatriaatit eivat padse hyodyntamadn kokemustaan, vaikuttaa turhautuminen siten,
etta tyontekijat vaihtavat tyopaikkaa (Lazarova & Tarique 2005, 366). Usein palagjilla
on ylioptimistiset odotukset tulevaa uraa gjatellen. Tyonantajan kanssa pitéisi aloittaa
hyvissa goin keskustelut kansainvalisen kokemuksen vaikutuksista omaan uraan. Muu-
tenkin pitéisi enemman kiinnittda huomiota maasta toiseen siirtymiseen. Talla hetkella
todisteet eivat puhu sen puolesta, etta repatriaatin urandkymét olisivat positiiviset ko-
mennuksen jalkeen. Suurin osa palanneista ekspatriaateista onkin tosissaan harkinnut
tyopaikan vaihtoa palattuaan takaisin kotimaahan (Brewster & Suutari 2005, 11).

Vamennus ennen paluuta helpottaa informaation saamista ja oikeiden odotusten
muodostamista (Black & Mendenhall 1990, 131). Y ksinkertaisimmillaan paluuval men-
nus voi olla koulutusta kotiorganisaatiossa tapahtuneista muutoksista komennuksen ai-
kana. Valitettavasti kuitenkin edelleen useat ekspatriaatit eivat saa mink&anlaista val-
mennusta ennen kotiinpaluuta. Jos valmennus on riittavéa ja tarpeeks kattavaa, helpot-
taa se realististen odotusten muodostamista tydstd, vuorovaikutuksesta ja yleisista olo-
suhteista. Korkeatasoinen valmennus antaa edellytykset kayttéa seka ennustavaa kont-
rollia etta kayttaytymiskontrollia kotimaahan palattaessa. Jos valmennuksessa keskity-
téan kaikkiin kolmeen paluusopeutumisen osa-alueeseen (yksilollisiin odotuksiin, tyo-
odotuksiin ja organisaatio-odotuksiin), vaikuttaa valmennus myds néaihin kaikkiin osa-
alueisiin (Tirila 1998, 25). Tutkimukset kuitenkin todistavat, etté ulkomaankomennuk-
sen vaikutukset eivét ole yhté tuhoisia kuin aiemmin on gjateltu. Uudet tutkimukset to-
distavat, ettd ulkomaankomennus voi myos parantaa urandkymia. Nykyaan keskitytaan
enemman urasuunnitteluun yleisesti kuin urakehitykseen repatriaatioyrityksessid. Repat-
riaatit eivét ole avuttomia ja pettyneitd, vaan etsivét aktiivisesti uusia tydmahdollisuuk-
Sia, jotka mahdollistavat urakehityksen. Tama ei siis valttamétta tarkoita yrityksen pa-
rasta. Jos yritykset haluavat saada yksildiden tiedon kayttoonsd, heidan on kehitettava
sellaiset uramahdollisuudet, jotka vastaavat yksil6iden uratoiveita. Tilanne on siis muut-
tunut siten, etta endé tyontekijéat elvat yrita sovittaa uraansa tietyn organisaation tarjo-
amiin mahdollisuuksiin, vaan haluavat toteuttaa omat yksilolliset uratoiveensa (L azaro-
va & Tarique 2005, 366).



21

Ty6hon sopeutuminen ei johdu pelkastdan yksilon arvoista ja hénen uraansa kohdis-
tuvista odotuksista. Palagjan on sopeuduttava takaisin tydymparistéon ja hyva ilmapiiri
helpottaa tyohdn palaamista (Korkalainen 2004, 13). Jos paluuta ei ole suunniteltu tar-
kasti tai siité ei ole tiedetty ajoissa, voi kayda niin, etta organisaatiosta el 10ydy palagjal-
le sopivaa tyotata paikkaa ollenkaan (Korkalainen 2004, 13). Yrityksella voi olla suu-
ria vaikeuksia yrittaessdan etsia ekspatriaatille uutta tyotd. Tama johtuu pitkalti siité,
etta ulkomaankomennuksen tarkkaa kestoa on vaikea arvioida etukateen (Harvey 1989,
133). Ura kehittyy seka organisaation etta yksilon ehdoin. Kotimaahan palanneilla eks-
patriaateilla on paljon annettavaa yrityksille, vaikka yritykset elvét téa aina ymmarréd-
kéén (Peltonen 1995, 3). Heidan poiddhtemisensa on riski, johon pitéis suhtautua va-
kavasti. Kuten aiemmin todettiin, ulkomaille l&ahteville el pitéisi antaa liialisia lupauk-
sia, silla niiden lunastaminen voi olla vaikeaa, jos seka tilanteet ettd olosuhteet koti-
maassa ja yrityksessa muuttuvat ulkomaankomennuksen aikana oleellisesti. Lahtijalle
pitéis kuitenkin antaa paluutakuu, jonka léhtokohtana on jokin minimitaso, jolle henki-
16 sijoittuu palatessaan (Sahiluoma & Tukiainen 1990, 29).

3.5  Tyo6n ulkopuolisiin odotuksiin vaikuttavat tekij at

Tyon ulkopuolisiin tekijoihin kuuluvat erityisesti ekspatriaatin ystavét, perhe ja yleinen
ymparistd (Arthur & MacDonald 2005, 2). Tyon ulkopuolisiin odotuksiin vaikuttaa pal-
jon Kkulttuurinen valimatka. Vaikutusta on silla, minkdlainen kulttuurinen ero kotimaan
jakohdemaan vélillaon ollut. Koska komennuksen aikana kohdemaan kulttuuri on ollut
ekspatriaatille vertailukohtana, tarkoittaa kulttuurin erilaisuus suurempaa eroa ja suu-
rempaa epavarmuutta kotimaahan verrattuna (Black & Gregersen 1991, 677). Kulttuuri-
nen valimatka tarkoittaa oman ja vieraan kulttuurin erilaisuuden suuruutta. Mité lyhy-
empi kulttuurinen valimatka on, sit |1&hempana oma ja asemamaan kulttuuri ovat toisi-
aan. Mikali kulttuurinen valimatka on suuri, vaaditaan enemman sopeutumista ja oppi-
mista verrattuna kulttuuriin, joka on hyvin samanlainen. Mita suurempi on kulttuurinen
valimatka, sitd enemman vaaditaan, jotta ihminen pystyy menestymaan vieraassa kult-
tuurissa (Black & Gregersen 1991, 677). Samalla kuitenkin odotukset kotimaan kulttuu-
rista muodostuvat epétarkemmiksi. Hofstede (1991) on jakanut eri maiden arvojérjes-
telmét neljaén eri dimensioon: valtaetaisyys, epavarmuuden vahentaminen, yksilollisyys
ja maskuliinisuus. Naiden pohjalta valtiot voidaan jakaa kulttuurialueisiin ja osoittaa

Valtaetaisyys kertoo, kuinka paljon ihmiset ovat valmiita hyvaksymaan ihmisten vé-
listé epdtasa-arvoa. Pienen valtaetdisyyden kulttuurien mielesté epdtasa-arvo pitdisi mi-
nimoida, kun taas suuren valtaetaisyyden kulttuurien mielesta yhteiskunnallinen eriar-
voisuus luo jarjestysta. Epdvarmuuden vélttdminen kertoo, missd méarin eri kulttuu-
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reissa elavét ihmiset kokevat itsensd uhatuiksi epavarmoissa ja uusissa tilanteissa. Ma-
talan epdvarmuuden vélttdmisen kulttuureissa aggressiivisuutta ja tunteita el haluta
nayttad, mutta vahvan epavarmuuden valttamisen kulttuureissa taas epavarmuus koetaan
uhkana. Y ksil6llisyytta kannattaville kulttuureille on ominaista, etté jokainen pitéa huo-
len itsestddn ja lahimmasta perhepiiristéd. Y hteisollisyys taas on téarkeda yhteiskunnille,
joissa ihmiset oppivat heti syntymastddn alkaen kuulumaan tiettyihin ryhmiin ja ovat
niista riippuvaisia. Maskuliinisissa yhteiskunnissa sosiaaliset sukupuoliroolit ovat sel-
keasti erilaiset. Feminiinisyys taas tulee esille yhteiskunnissa, joissa sosiaaliset suku-
puoliroolit ovat péallekkéisia (Hofstede 1991). Coxin (2004, 215) mukaan kotimaiseen
kulttuuriin sopeutumista haittaavat nuori ika ja yksin eldminen. Vaikka nuoret pystyvét
helposti omaksumaan vieraan kulttuurin, on paluu vaikeaa, silla heilla ei ole yhta paljon
kokemusta omasta kotimaasta kuin vanhemmilla. Naimisissa olevat taas sopeutuvat
helpommin takaisin, silla heill& on perheessa henkild, jonka kanssa heilla on sosiaalinen
side. Yksin elavét taas saattavat kokea masennusta, kun he ovat kotimaassa yksin.

Sopeutumista kotimaahan voidaan helpottaa kotimaan vierailuilla, sdé8nnollisell& yh-
teydenpidolla kotimaahan sek& mentorilla, joka pitéa ulkomailla olevan tyontekijan pe-
rilla kotimaassa tapahtuvista asioista seka tyopaikalla ettd tyon ulkopuolella (Baruch
ym. 2002, 665).
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4 SOPEUTUMINEN KOTIMAASSA

4.1  Kotiinpaluun hankaluus

Ulkomaankomennusta voidaan pitda hyvana vaiheena uralle, jos se on tarkoitettu koulu-
tukseks tulevia haasteita varten. Usein ulkomaankomennuksella el kuitenkaan ole vai-
kutusta uraan ja uudet paikat taytetédédn kotiorganisaatiossa olevilla henkildilla. Kun
yleensa ulkomaille |dhetetéédn menestyva tyyppi, tulee ekspatriaatioprosessista ndin
k&anteinen. Organisaatio el pysty kayttdmaan hyvien tyontekijoiden kapasiteettia hy-
vakseen, vaan gjaa heidéa pikemminkin pois organisaatiosta (Peltonen 1995, 22). Pelto-
nen (1995, 23) suosittelee, ettd ennen komennukselle 1&ht6&, henkildlle tehdaan selvak-
si, onko siirto tarkoitettu johtamistaidon kehitykseksi vai tilapéiseksi henkiloston siir-
roks ulkomaille. Nain ekspatriaatilta vahenevét kuvitelmat siitd, etta paluu kotiorgani-
saatioon merkitsisi automaattisesti ylennysta.

Ulkomaankomennusta saatetaan pitd4 vaarallisena jaksona uran kannalta, silla ko-
mennus voidaan néhda epaonnistuneeksi. Christensenin & Harzingin (2004, 621) mu-
kaan epdonnistuminen on menestyksen puutetta jonkin tekemisessa tai jonkin saavutta-
misessa. Ep&donnistuminen on erityisesti jotain, mita henkil6lta ei odoteta. Heidan mu-
kaansa ulkomaankomennus on epaonnistunut, jos ekspatriaatti 1ahtee toiseen tyopaik-
kaan paluun jéalkeen tai jos paluuseen liittyy ongelmia (Christensen & Harzing 2004,
617). Jotta ulkomaankomennukset eivéat epadonnistuisi, pitdisi ulkomaankomennukset
liittéd osaks yrityksen kansainvélista strategiaa. Lisaksi ekspatriaatille pitdisi tehda sel-
kedks se, mita hanelta odotetaan ja miten héanen suorituksensa vaikuttaa koko organi-
saation strategiaan. Jatkuvasti annettavalla palautteella ekspatriaatin tydsuorituksesta
organisaatio voi hyvissa gjoin kertoa tyon puutteista ja nain antaa ekspatriaatille mah-
dollisuuden parantaa suoritustaan. Lopulta ekspatriaatin suorituksen ja hanen palkitse-
misensa vdlilla téytyy olla suora yhteys. Kuitenkin taloudellista palkitsemista tarkeam-
paé on, etta paluun jalkeen ekspatriaatin ulkomailla saama kokemus otetaan huomioon
hénen urasuunnittelussaan. Suurin syy paluun epdonnistumiseen on se, etta kansainvali-
selle kokemukselle el anneta tarpeeksi arvoa (Christensen & Harzing 2004, 623-624).

Monella ekspatriaatilla on harha kotiinpaluusta siind mieless, etta he kuvittelevat
palaavansa suoraan takaisin vanhaan elamdansd, vaikka sitd elamaa el valttamatta enda
edes ole olemassa. Palagjat tuntevat kokemuksistaan puhumisen vaikeaksi — erityisesti,
jos toisella el ole kokemusta ulkomailla tydskentelemisesta (Bossard & Peterson 2005,
17). Kun ekspatriaatti palaa kotiin, edellyttéd onnistunut paluusopeutuminen sopivaa
kayttaytymistd. Mikali ennakko-odotukset ovat oikeita, palagjan on helpompi tehda tie-
dollisia muutoksia ja kayttéytymismuutoksia, jotka ovat vélttamattomi& onnistuneelle
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paluulle (Tirila 1998, 33). Yks iso ongelma paluussa on se, etté ekspatriaateilla on ul-
komailla paljon itsendista padtosvaltaa, kun taas kotimaassa jalleen hantd odottavat by-
rokraattiset toimintatavat (Arthur & MacDonald 2005, 2). Kuvio 4 osoittaa, miten
Black, Gregersen ja Mendenhall ndkevét paluusopeutumisen kotimaassa.

SOPEUTUMINEN KOTIMAASSA

Yksil6lliseen sopeutumiseen
vaikuttavat tekijéat
Sopeutuminen
vieraaseen kulttuuriin
Sopeutuminen
ulkomaille

Tybsopeutumiseen

vaikuttavat tekijat Ennakko-odotukset

Roolin selkeys paluusta
Toimintavapaus roolissa ..
Roolikonflikti - TY0
2. Sosiaaliset
suhteet
Or ganisaatiosopeutumiseen 3. Ympéristd

vaikuttavat tekijat
Paluun jalkeinen
valmennus
Uratavoitteet/yrityksen
ekspatriaatiopolitiikka

\ L~

Tyo6n ulkopuoliseen
sopeutumiseen vaikuttavat
tekijat
Sosiaalinen status
Taloudellinen tilanne ja

asumistaso
Perheen sopeutuminen

Kuvio 4 Paluusopeutumisen viitekehys (Black ym. 1992b, 745)

Kuviossa 4 on jaettu sopeutuminen kotimaassa samalla tavalla neljéan osaan kuten
ennakoivassa sopeutumisessakin. Seuraavassa kdydaan tarkemmin 18pi, miten eri osa-
alueet vaikuttavat paluusopeutumiseen kotimaassa ja mité eri komponentteja kukin osa-
alue sisiltéa.
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4.2  Yksldlliseen sopeutumiseen vaikuttavat tekijat

Kulttuuriin sopeutumista voidaan kuvata U-kayralla. Kuvio 5 osoittaa, miten aluks uusi
ymparistd koetaan erittdin myonteisena Kyseessa on kritiikittdman ihastuksen vaihe.
Tama vaihe kestéd muutamasta viikosta muutamaan kuukauteen. Taman vaiheen jal-
keen palataan arkeen ja aletaan kohdata myos negatiivisia asioita. Yksil6 kokee paljon
vierasta kayttéytymista ja ennustamatonta toimintaa sekd kohtaa kulttuurishokin. Seu-
raavaks alkaa sopeutumisen aika, jolloin henkild vahitellen hyvaksyy tilanteen, kun
huomaa, ettel voi tilanteelle mitéan. Han alkaa jélleen ndhda hyviéa puolia kulttuurissa.
Lopuksi tapahtuu paluu takaisin normaaliin arkieldmaan. Riittavan oppimisen myota
palannut henkil6 hyvaksyy itsensa jalleen osaksi kulttuuria (Kauppinen 1993, 3-5). Kun
sopeudutaan kotimaahan, kohdataan samat vaiheet kuin ulkomaille sopeuduttaessa —
tosin tiivistetyssd muodossa. Kuvio osoittaa kuinka ajan kuluminen vaikuttaa ko-
tilnpalagjan mielialaan. Aluksi ekspatriaatti on innoissaan paluusta kotimaahan, mutta
vahitellen kotimaan viehétys katoaa ja masennus saattaa isked. Pikku hiljaa omaan kult-
tuuriin sopeutuminen edistyy ja lopulta mielentila vakiintuu ja vaikeudet tasaantuvat
(Adler 1991, 234).

Mieliaa

A

Korkea /_\
Matala \/

v

Aika

Kuvio 5 Sopeutumisen U-kayra (Kauppinen 1993, 4)

Jos ulkomaille sopeutuminen on vaatinut kovasti t6ita, saattaa se vaikeuttaa kotimaa-
han palaamista ja sinne sopeutumista. Kulttuurinen ero vaikuttaa sopeutumiseen. Mita
suurempi ero on ollut, sitd suurempi ero on myos yksilossi. Liséks yksilon todellinen
sopeutumisaste ulkomaankomennuksen aikana vaikuttaa sopeutumiseen kotimaassa.
Nama kaks seikkaa vaikuttavat yhdessa siihen, kuinka vaikeaa paluu kotimaahan on.
Mité suurempi on ero kohdemaan ja kotimaan vélilla ja mita paremmin yksilé on so-
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peutunut kohdemaahan, sita vaikeampaa on paluu kotimaahan. Lisaksi sopeutumista
vaikeuttaa se, mitd enemman tyontekijan odotetaan muuttuvan kotiorganisaatiossa. Toi-
sadlta voidaan myds gjatella, etta nopea sopeutuminen kohdemaahan helpottaa myos
sopeutumista jélleen kotimaahan (Black ym. 1992a, 749). Henkil6t, jotka sopeutuvat
helpommin vieraaseen kulttuuriin, kokivat myds vahemman ongelmia kuin henkilot,
joilla sopeutuminen vieraaseen kulttuuriin on vaikesa. Palagjat, jotka kokivat enemman
kulttuurishokkia, kokivat myds enemman henkiltkohtaisia sopeutumisongelmia ja ujo-
utta (Gaw 1999, 15-16). Gaw (1999, 3) méadrittelee kulttuurishokin Iahinn& joukoksi
tunteellisia reaktioita, jotka johtuvat vahvistuneiden havaintojen puutteesta omasta kult-
tuurista. Uudella kulttuurilla on korkeintaan vahén merkitysta ja se johtaa vaérinkési-
tyksiin, miké johtuu uusista ja erilaisista kokemuksista. Kulttuurishokki voi ilmet& avut-
tomuutena, artyneisyytena ja erilaisina pelkoina.

Kuitenkin ekspatriaatit ndkevéa ulkomaankomennuksen mahdollisuutena saavuttaa
taitoja sekd kokemusta, jota kotimaassa ei ole mahdollista hankkia, vaikka ndma taidot
eivét auttaisikaan heitd mydhemmin saamaan ylennysta organisaatiossa. Nykyaan puhu-
taan enemman sisdisesta tai rajattomasta urasta, mika tarkoittaa sitd, ettéa ulkomaanko-
mennus ndhdaan mahdollisuutena parantaa yksilollista kehittymisté ja uramahdollisuuk-
da Seei valttaméatta tarkoita, ettd urakehitys tapahtuu samassa organisaatiossa (Bossard
& Peterson 2005, 11).

4.3  Tyo6sopeutumiseen vaikuttavat tekijat

Kun ekspatriaatti 18htee ulkomaankomennukselle, hanen kotiorgani saatiossa oleva tyon-
S4 taytetédn ja tama aiheuttaa ongelmia, kun ekspatriaatti palaa kotiorganisaatioon ta-
kaisin (Feng & Pearson 1999, 248). Tydrooli on muuttuvan luonteensa vuoks henkil6-
kohtainen ja usein sitd el ole mahdollista tarkoin méaritella Roolin térkein ominaisuus
on se, ettd sen avulla ihminen voi ndhda itsensi osana isompaa kokonaisuutta (Surakka
2005, 10-11). Roolin selkeys kertoo, miten tietyn toimenhaltijan odotetaan toimivan.
Roolin selkeys helpottaa sopeutumista tyohon. Selkedn roolin avulla yksilo pystyy en-
nustamaan paremmin kayttaytymisensa tuloksia ja han voi kéyttaytya aikaisemmin hy-
vaksi kokemallaan tavalla, ennen kuin méérittelee uuden kayttaytymisen (Black ym.
19923, 750). Palagjilla on sellainen olo, etta heidan ulkomailla hankkimiaan taitoja ei
arvosteta (Welch 1994, 147).

Jos henkilon rooli ei ole selked, saattaa hanelle syntya roolishokki. Roolishokki il-
menee stressind ja jannityksend, jonka saa aikaan siirtyminen tutuista rooleista vieraisiin
rooleihin. Vieraat roolit voivat olla joko tdysin uusia rooleja tai tuttuja rooleja, joissa
kayttaydytaan uudellatavalla. Roolishokki syntyy, kun roolin todellisen luonteen ja sen
ilmenemisen valilla on ristiriita tai jos roolissa tapahtuu oleellinen muutos, vaikka mi-
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tédn muutosta el odoteta. Roolishokki liittyy seka roolista luopumiseen etté uuteen roo-
liin tulemiseen (Suominen 1992, 11-12). Organisaatiot elvéat valttamétta endé tunne pa-
laavaa ekspatriaattia, jolloin oikean roolin I6ytdaminen voi olla vaikeaa. Teknologinen
kehitys on voinut menn& niin pitkélle kotiorganisaatiossa, etta ekspatriaatin tiedot ja tai-
dot ovat vanhentuneet (Brewster 1991, 90). Ne ekspatriaatit, jotka jaéévét organisaatioon,
kokevat, ettd heidan ulkomaankomennukselta saatua kokemusta e kaytetd hyodyksi
(Cox 2004, 202).

Toimintavapaus roolissa sallii yksildlle mahdollisuuden muuttaa tyorooliaan sellai-
seksi kuin se itselle parhaiten sopii ja nain antaa yksilolle mahdollisuuden toimia aikai-
semman kayttdytymismallin mukaan. Mahdollisuus kayttaytya totutulla tavalla antaa
yksilolle mahdollisuuden kayttaytyéa tehokkaammalla tavalla. Jos henkil6lla on mahdol-
lisuus esiintyd kahden tai useamman roolimallin mukaan niin, etté toiseen rooliin mu-
kautuminen tekee toiseen mukautumisen vaikeaksi, on henkildlla roolikonflikti. Rooli-
konflikti lisd8 uuteen tyohon liittyvad epédvarmuutta. Taman vuoks roolikonflikti saat-
taa vaikeuttaa paluuta tyohon. Jos rooli on lagja ja odotukset epaselvia tai ristiriitaisia,
on paluusopeutuminen vaikeampaa ja vie enemman aikaa (Black ym. 1992a, 750).
Kiinnostava ja palkitseva tyo edistéd tyotyytyvaisyytta. Valitettava tosiasia kuitenkin
on, ettéd ulkomailla olevat ekspatriaatit ovat huomattavasti tyytyvéisempié tyohonsa kuin
kotiin palanneet repatriaatit (Bonache 2005, 112).

Usein ekspatriaattien odotukset ylennyksista eivét toteudu ja palaava ekspatriaatti
kokee, ettd hanta el arvosteta yrityksessa — erityisesti silloin, kun he huomaavat, ettéa
heidan ty6toverinsa ovat saattaneet edetd urallaan samaan aikaan ilman ulkomaanko-
mennusta. TAma johtaa siihen, etté tyontekija turhautuu ja lahtee yrityksesta. Monet yri-
tykset eivét tee suunnitelmia pitkélla tdhtéimella eika osalla ole lainkaan suunnitelmia.
Yrityksissa uskotaan vahvasti, etta ekspatriaatit elvét tarvitse apua. Erityisesti, jos ko-
mennus on ollut lyhyt, el ekspatriaattien eika heidan perheidensé paluuseen haluta pa-
nostaa (Bossard & Peterson 2005, 11). Kansainvalinen tyoympéristd kannustaa siirty-
maan urasuunnittelusta urajontamiseen. Urajohtaminen sisdltaa tavoitteiden asettamista
ja toiminnan suunnittelua. Urajohtamisen hyddyt ndkyvét siing, etta palagjalle on pa-
remmin tiedotettu uramahdollisuuksista, hanell& on oikeat odotukset urastaan, parantu-
neet tydtaidot ja mahdollisuudet saavuttaa uran tavoitteet (Arthur & MacDonald 2005,
2).

4.4  Organisaatiosopeutumiseen vaikuttavat tekijat
Ekspatriaatit ottavat usein ulkomaankomennuksen vastaan tietaméttd, mihin se johtaa

uralla. Ekspatriaatti el valttamétta tiedd, minkélaiseen asemaan han on palaamassa. Pa-
himmillaan tilanne voi olla se, ettéd ekspatriaatti palaa organisaatioon, jossa hanelle ei
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ole paikkaa lainkaan. Kuten uuteen ymparistoon sopeutuminen ja elamantyyli voivat
aiheuttaa ongelmia, my6s paluu kotiorganisaatioon ja takaisin tyohon voivat aiheuttaa
ongelmia. Organisaatiosopeutuminen on usein hankalampaa kuin henkilékohtainen so-
peutuminen (Adler 1991, 235). Vain joka kymmenes kokee voivansa hytdyntéa ulko-
mailla saamiaan kokemuksiaan kotiin palattuaan. Joka toinen taas katsoo saaneensa
alennuksen kansainvalisestd kokemuksestaan huolimatta. Palaaville ekspatriaateille pi-
taisikin jérjestdd enemman urasuunnittelua. Palaava ekspatriaatti odottaa urakehitysta,
mutta usein urakehitys onkin melko neutraali tai jopa negatiivinen (Brewster & Suutari
2005, 11). Yritykset eivdt valmistaudu riittavasti ekspatriaattien paluuseen ja taman
vuoksi ulkomaankomennukselta palanneen henkilon motivaation séilyttdminen on suuri
ongelma. Ulkomaankomennuksella henkil6ll& on ollut melko itsendinen asema ja hanen
tehtdvansa on ollut haastava. Todellisuuden ja odotusten yhdenmukaisuudella on suora
vaikutus paluusopeutumiseen. Selkedt ja yhdenmukaiset organisaation ja yksilon
uranakymaét paluun jalkeen seka yrityksen paluupolitiikka vaikuttavat positiivisesti tyo-
sopeutumiseen kotimaassa (Black ym. 1992a, 751).

Ulkomaankomennuksen jalkeen ekspatriaatit saatetaan siirtéé toisiin téihin organi-
saatiossa tal heidét voidaan irtisanoa, jos he ovat tydskennelleet heikommin kuin mité
on odotettu (Christensen & Harzing 2004, 619). 15 prosenttia repatriaateista turhautuu
palattuaan niin, etté he lopettavat tyonsa paluun jalkeen ja lahtevét muualle parempiin
tyopaikkoihin. Jos ekspatriaatti |&htee toiseen yritykseen taloudellisten ja motivaatiote-
kijoiden vuoksi, tulee ulkomaankomennuksesta yrityksen kannalta hyodyton. Turhautu-
neita ihmisia ei ole vaikeaa houkutella 1&htem&an sellaiseen paikkaan, jossa heidan ko-
kemustaan arvostetaan (Rautiainen & Salonen 1998, 7). Jotta kallis investointi saadaan
hyotykayttoon, taytyy yrityksen helpottaa palagjan arkea (Lilius 1991, 45). Repatriaatit
odottavat saavansa huippuvirkoja sek& mahdollisuuksia kayttda ulkomailla hankittuja
taitojaan. He odottavat myos, ettd heidan esimiehensa ja tyotoverinsa ovat kiinnostunei-
ta heidan ulkomaan kokemuksistaan ja tukevat heité |gpi paluuprosessin (Brewster &
Suutari 2003, 1134). Jos siis ulkomailta palaava ekspatriaatti ylennetdan nopeasti ulko-
maan komennuksen jalkeen, jossa viela kéaytetéan hyodyks hanen ulkomailla oppimi-
aan taitoja, voivat muut tyontekijé organisaatiossa pitéa komennusta positiivisena vai-
heena uralle. Kuitenkin yleensa ulkomainen ty6 merkitsee kotimaahan verrattuna ylen-
nysta ja paluu kotimaahan voi merkita tyontekijalle jopa alennusta (Welch 1994, 148).
Kuvio 6 kertoo mika suhde Blackin, Gregersenin ja Mendenhallin mukaan palagjan uu-
delleenkoulutuksella ja organisaatioon sitoutumisella on.
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Turha Tarkoituksenmukainen

vaihtuvuus séilyttdminen
K orkea suorituskyky Korkea suorituskyky
Alhainen halu pysya Korkeahalu pysya

Palaajan
uuddleenkoulutus
Tarkoituksenmukainen Turha
vaihtuvuus sdilyttdminen

Alhainen suorituskyky Alhainen suorituskyky

Alhainen halu pysya Korkea halu pysya

Sitoutuminen

or ganisaatioon
Kuvio 6 Kotiinpaluun vaikutukset ekspatriaatin uraan (Black ym. 1992, 754)

Organisaation kannalta on tarkeda, ettd se tunnistaa, miten se pystyy tehokkaasti
hyddyntamaan ekspatriaatin ulkomaankomennuksen. Kuviosta 6 huomataan, etta tyon-
tekijan sailyttaminen tai vaihtaminen voi olla tarkoituksenmukaista tai turhaa. Tietenkin
on ymmarrettava myos se, ettd tyontekijalla itselld8n on oma vaikutus vaihtuvuuteen.
Tyontekijan sédilyttdmiseen vaikuttavat hanen suorituskykynsa ja oma halunsa pysya
organisaatiossa. Suurin syy haluun jaada yritykseen |0ytyy asenteesta. Kun ekspatriaa-
tilla on seké halu pysya yrityksessa etta korkea suoritustaso, on sitoutuminen organisaa-
tioon kaikkein suurinta. Kuitenkaan halu pysya organisaatiossa ei ole ainut syy tyonte-
kijan pitamiselle. Myos suorituksen taytyy olla hyva. Tyosuorituksen tasolle on paljon
merkitystd silld, kuinka ekspatriaatti on uudelleenkoulutettu organisaatioon (Black
1992, 753-754).

Yritykset panostavat usein vain vahan ekspatriaattien urasuunnitteluun. Suuret yri-
tykset kuitenkin panostavat téhén paluun jalkeiseen urasuunnitteluun enemman kuin
pienet yritykset. Kokeneet ekspatriaatit kayttavat yleensa enemman hyodykseen yrityk-
sen tarjoamia urasuunnittelupalveluita kuin kokemattomat ekspatriaatit (Selmer 1999,
14). On térkedd, etta palaavien ekspatriaattien tieto ja kokemus k&ytetéaén yrityksessa
hyodyksi. Paluun epdonnistumisen voidaan ndhda aiheuttavan yritykselle kolmenlaisia
kustannuksia: yrityksesté parin vuoden kuluessa paluun jalkeen lahtevien avainhenki-
|6iden menetys, repatriaattien kayttdméattomyys, kun he ovat vieraassa tehtdvassa seka
kyvyttomyys rekrytoida ihmisia ulkomaisiin virkoihin, koska heilla on negatiivisia kési-
tyksid ekspatriaatiosta muiden ekspatriaattien perusteella (Bossard & Peterson 2005,
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10). Kuitenkin suurin osa ekspatriaateista suosittelee ekspatriaattikomennusta toisille
tyontekijoille ja he olisivat myos vamiita itse ldhtem&in uudelleen komennukselle
(Bossard & Peterson 2005, 11-12).

45  Tyon ulkopuoliseen sopeutumiseen vaikuttavat tekijat

451 Sosiaalinen tyhjio

Uraan liittyvét epaselvyydet ovat yks tarked syy paluun vaikeuteen. Ulkomaankomen-
nuksen oletetaan usein olevan etappi uralla eteenpdin, mutta valitettavan usein ulko-
maankomennusta ei ndhda osana ekspatriaatin uraa. Kotiin palatessaan repatriaatti saat-
taa huomata, ettel kotiorganisaatiolla ole hanelle tarjolla mink&anlaista tyéta ja loppujen
lopuksi ulkomaankomennus voi johtaa jopa alennukseen. Nama uraan liittyvét epésel-
vyydet eivét kuitenkaan ole ainoa syy vaikeaan paluuseen eivétka aina edes tarkein syy.
Epéselvien urandkymien lisdksi palaajan taloudellinen tilanne saattaa olla vaikea erilai-
sigta syisté johtuen. Usein ulkomailla taloudellinen tilanne on erittéin hyva maan hinta-
tasoon ndhden ja kéytdssa voi olla esimerkiksi omaa henkilokuntaa. Kotimaassa néita
etuuksia el endé ole kaytdssa ja jos paluuseen ei ole varauduttu taloudellisesti, voi paluu
tuntua erittéin raskaalta. Myos kotimaan verotus voi tulla ylléatyksend, silla usein ekspat-
riaattgja verotetaan ulkomailla hellasti. Yksi tarkea tekijg, joka vaikuttaa ekspatriaatin
paluusopeutumiseen, on hanen perheensa sopeutuminen. Perhe on saattanut sopeutua
hyvin ulkomaille eika vélttamétta haluaisi palata kotimaahan. Perhe el talloin valttamét-
ta sopeudu takaisin niin kuin olisi toivottu. Perheelld voi olla ongelmia kotimaassa —
lapsilla kouluun sopeutumisessa ja aviopuolisolla tydel&méaan sopeutumisessa. Kuviossa
7 esitetaan, miten Harvey (1989) nédkee paluuseen liittyvat ongelmat, joita kotiin palaa-
va ekspatriaatti saattaa kohdata. Urakysymyksiin liittyvié ongelmia on jo tarkasteltu ai-
emmin, joten tassa keskitytédn pelkastéén taloudellisiin paineisiin ja perheen sopeutu-
miseen liittyviin ongelmiin. On kuitenkin hyva huomata, etta eri osa-alueet vaikuttavat
toisiinsa ja nain ollen eri osa-alueiden aiheuttama yhteisvaikutus on yhta térkea kuin
pelkkien osa-alueiden yksittaiset vaikutukset.
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Yrityd
urakysymykset

Taoudelliset paineet l

I Kotiinpalaava Vaikutus yritykseen Yrityksen

/ ekspatriaatti — | resktiotta menpiteet

Perheeseen liittyvét
ongelmat

Ekspatriaatin psykologinen stress
(stressin [&hteet)
Urakysymykset
Taloudelliset paineet
Perheongelmat
Kotiutuminen itsesséén

Kuvio 7 Ekspatriaatin kotiinpaluuseen liittyvid ongelmia (Harvey 1989, 132)

Harvey on jakanut kotiin palaavaa ekspatriaattia kohtaavat ongelmat kolmeen paé-
ryhmaan. Harveyn mukaan urakysymykset, taloudelliset paineet ja perheeseen liittyvét
ongelmat ovat tarkeimpia syitd, miksi paluu saattaa olla vaikea. Kuviosta nékyy myos,
miten kotiin palaava ekspatriaatti voi kokea psykologista stressia uran, talouden, per-
heen seké kotiutumisen itsensa vuoksi. Tama stressi vaikuttaa palagjan tyosuoritukseen,
mika taas vaikuttaa yritykseen. Tall6in yritys tai palagja saattavat tehda ratkaisuja, jotka
johtavat repatriaatin 18ht6on yrityksesta. Nain ollen yrityksen panostus menee hukkaan
ja ulkomaankomennuksesta aiheutuu ainoastaan kuluja. Tunnistamalla mahdollisten on-
gelmien lahteitd, voi ekspatriaatti helpottaa paluutaan.

Naiden edell& mainittujen osa-alueiden lisdksi ongelmia esiintyy sosiaalisissa asiois-
sa. Eniten pelkoa kotiinpaluussa kokevat henkil6t, jotka kokevat, etté heidén sosiaalinen
asemansa laskee. Epavarmuus kasvaa, kun yksil6t joutuvat uuteen sosiaaliseen asemaan
jaheihin kohdistuvat odotukset muuttuvat heidan asemansa mukaan. Tahan uuteen sosi-
aaliseen asemaan ei ole helppoa turvautua ja sen vuoks epadvarmuus kasvaa ja vanhoja
kéyttaytymismallgja el pysty helposti liittdmaan tdhan uuteen sosiaaliseen kokonaisuu-
teen (Black ym. 1992, 752). Jos kotimaahan palaava ekspatriaatti joutuu uuteen ja eri-
laiseen sosiaaliseen statukseen, kasvaa epdvarmuus jatédman vuoks ennustavaa kontrol-
lia el voi kéyttda. Taman liséksi tarvitaan uutta sosaalista kéyttdytymista ja koska jo
opittua kayttaytymista el voi soveltaa uuteen tilanteeseen, kayttaytymiskontrolli vahe-
nee (Black & Gregersen 1991, 677). Koska ty0 ja sosiaalinen asema liittyvét toisiinsa,
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muutos sosiaalisessa asemassa vaikuttaa my6s negatiivisesti sopeutumiseen (Black ym.
1992a, 751-752).

Myos kontaktit ystaviin ja tuttaviin saattavat olla heikentyneet. Ulkopuoliset eivét
kokonaan ymmaérra perheen kokemuksia ulkomailla elka se heita valttamétta edes kiin-
nosta. Y savyyssuhteet ovat pitkélle yhdessa koettuja asioita ja vie aikaa ennen kuin ys-
tavapiiri saadaan muodostettua uudelleen (Tamminen 2000, 9).

45.2 Taloudelliset paineet

Ekspatriaattien ulkomaankomennusten aikaisten taloudellisten kompensaatioiden tarkoi-
tuksena on tehdd ulkomaankomennuksesta kiinnostava vaihtoehto tyontekijélle.
(Schraeder & Sims 2005, 100). Y leensa ekspatriaateilla on ulkomailla parempi taloudel-
linen tilanne erilaisten hyvitysten ansiosta. He tottuvat ulkomaankomennuksen aikana
tiettyyn elintasoon ja yleensa paluu kotiin muuttaa myos heidan elintasonsa (Suutari —
Tornikoski 1999, 9). Ulkomaankomennuksen jalkeen taloudellinen asema yleensa heik-
kenee. Tdma voi johtua siitg, ettd komennuksen aikana ekspatriaatille on maksettu eri-
laisia hyvityksia ja palkkioita (Harvey 1989, 133). Liséksi ongelmia voivat aiheuttaa
asuntoasiat. Parempaan palkkaan ja elintasoon tottuneen voi olla vaikeaa palata takaisin
kotimaahan, jossa maksetaan pienempéd palkkaa ja sitékin korkea verotus syd ison
osan. Lisdks erilaiset kompensaatiot, esimerkiksi lasten koulutuksesta, poistuvat. Elin-
tason ja asumisolosuhteiden lasku vaikuttavat negatiivisesti ekspatriaattien paluusopeu-
tumiseen (Harvey 1989, 133).

Usein raha on yks suuri syy, miks tyontekija lahtee ulkomaankomennukselle. Raha
koetaan myo6s suurimmaksi keinoks vaikuttaa ekspatriaatin tehokkuuteen (Schraeder &
Sims 2005, 98). Yritykset tarjoavatkin ekspatriaateille usein rahallista etua siitd, etta he
tyoskentelevdt ulkomailla. Tama taloudellinen tuki suhteutetaan kohdemaan hinta-
tasoon, mutta etu on kuitenkin sellainen, etta sen avulla ekspatriaatti ja hdnen perheensa
pystyvét elamédan kohdemaassa mukavasti. Kaikkine etuineen ekspatriaatin palkka saat-
taa olla jopa kaksinkertainen Suomen tuloihin verrattuna (Puustinen 2002, 20). Mones-
sa maassa verottgjakin suosii henkildita, joiden ulkomaankomennus kestdd vain muuta
man vuoden. Silti vain neljannes ekspatriaateista on tyytyvaisia ulkomaankomennusten
rahalliseen hyotyyn (Bonache 2005, 113).

Kotiin palatessa erilaiset komennukseen liittyvat méarérahat jadvét pois. Taloudelli-
sen edun poistuminen saattaa aiheuttaa taloudellisia paineita, silla yleensd kotimaahan
palatessa ekspatriaatin ja hanen perheensa elintaso laskee. Vaikka ailemmasta elintasosta
osattaisiinkin luopua, voi paluu synnyttaa taloudellisia vaikeuksia, koska kodin raken-
taminen taytyy aloittaa alusta (Harvey 1989, 133). Suomen hintataso on moneen maa-
han verrattuna korkea. Ja vaikka kaikki tietdvét korkean hintatason, unohtuu tama asia
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ulkomailla. Kotimaan elinkustannukset ovat vield nousseet silla aikaa, kun henkilé on
ollut ulkomailla ja tama aiheuttaa turhautumista. Perheen on sopeutettava elintasonsa
alhaisemmaksi kuin se oli ulkomailla. Turhautumista saattaa aiheuttaa myos se, etté ko-
timaassa ollut kollega ansaitsee enemman ilman ulkomaankomennusta (Lilius 1991, 45;
Harvey 1989, 133-134). Ekspatriaattien ja repatriaattien valilla ei ollut kuitenkaan mer-
kittavaa eroa sen suhteen kuinka tyytyvaisia he ovat palkkaan (Bonache 2005, 114).
tyksen tarjoamat taloudelliset tuet ja toisaalta, mita yritys ei ekspatriaateille maksa. Yri-
tyksen tehtavand on selvittéd ekspatriaatille, miten kohdemaan elinkustannukset, ter-
veydenhuolto, asuminen, verot ja lasten koulutus nostavat komennukselta saatavaa kor-
vausta (Schraeder & Sims 102-104). Yrityksen pitéisi myos selvittéa paluuseen liittyvéat
kustannukset, jotta suurilta yllétyksilta valtytdan. Varsinkin, jos ulkomailla elintaso on
noussut paljon, saattaa sopeutuminen kotimaahan olla vaikeaa. Yli puolet ekspatri-
aateista kokee, ettd he ovat joutuneet taloudellisiin vaikeuksiin palattuaan takaisin koti-
maahan ja senkin vuoksi paluu koetaan usein epamiellyttévana kokemuksena (Suutari &
Tornikoski 1999, 9-10). Yritys voi helpottaa paluuta erilaisilla avustuksilla ja korvauk-
silla. Samoin kuin ulkomaille muuttaja, my6s kotimaahan palagja odottaa yritykselta
apua kdytannon asioiden hoitamiseen. Yrityksen pitdisi resurssiensa puitteissa panostaa
myds tahan asiaan (Suominen 1992, 30).

453 Perheen sopeutuminen

Jos perhe on mukana ulkomaankomennuksella, on térkeda ottaa huomioon, etta myos
perhe sopeutuu takaisin kotimaanoloihin ja hyvaksyy paluun. Usein perhe- ja tyoelama
riippuvat suuresti toisistaan ja jos perheelld on vaikeuksia sopeutua kotimaahan, heijas-
tuu se myos palaavaan ekspatriaattiin ja ndin ollen vaikeuttaa paagjan sopeutumista
(Black & Gregersen 1991, 678). Perheenkin paluu saattaa olla ongelmallinen ja perheen
sopeutuminen heljastuu palagjan kokemuksiin paluun onnistumisesta. Perheen tukemi-
nen ja valmennus seka lahdodssa etta paluussa ovatkin yhta téarkeita kuin itse ekspatriaa-
tin tukeminen. Nain kaikki osapuolet tietavat, mitd on tulossa ja tuntevat omat oikeuten-
sajavelvollisuutensa (Nivaro 1999, 58).

Usein ulkomaankomennukselle Idhtij& on naimisissa oleva mies. Puolisokin saattaa
olla luomassa omaa uraansa ja hanen on komennuksen vuoks luovuttava urastaan ja
jéétava kotiin hoitamaan lapsia (Rautiainen & Salonen 1998, 6-7). Palatessa puoliso
Saattaa odottaa, ettd han palaa takaisin toihin, mutta saattaa pettyd, kun odotettu kotiin-
paluu muuttuukin kodin jarjestamiseksi eika aikaa olekaan toille ja ystavien tapaami-
selle. Monet asiat ovat voineet muuttua kotimaassa ja puolisolla voi olla vaikeuksia tyo-
paikan I6ytamisessa (Harvey 1989, 134). Toisadlta puolisot ovat saattaneet oppia ulko-
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mailla elaméntavan, jossa on suuri merkitys kodilla, lapsilla ja harrastuksilla eivétkéa he
haluakaan palata kotimaassa jatkamaan uraansa. Tama taas el valttamétta ole kovin
helppoa Suomessa (Rautiainen & Salonen 1998, 6—7). Koska puoliso kohtaa monia vai-
keuksia, el han valttamétta jaksa tukea kotimaahan tyohon palannutta ekspatriaattia ja
ndin ollen ekspatriaatin harteilla ovat seka tydssa kohtaamansa vaikeudet ettd kotona
syntyneet ongelmat (Harvey 1989, 134). Erityisesti monet naiset kokevat yksindisyytta
ja eristyneisyytta (Brewster 1991, 129). Ulkomaille sopeutuminen on yleensa vaikeam-
paa puolisolle, silla hdnen on usein keksittava, miten gjan saa kulumaan. Siksi puoliso
yleensa muistaa kotimaan ihanampana ja taydellisempana paikkana kuin se oikeasti on.
Kun ulkomailla on vaikeaa ja puoliso kokee kulttuurishokin, han uneksii, kuinka help-
poa eldméa on, kun palataan takaisin kotimaahan. Kuitenkin paluu sisdltéa yleensa
enemman vaikeuksia kuin muutto ulkomaille (Adler 1991, 273-274).

Lapsillavoi olla vaikeuksia koulussa ja vapaa-aikana sosiaalisissa suhteissa. Lapselle
voi olla aikuista vaikeampaa ymmartaa sitg, ettéd sukulaiset, kaverit ja opettgat eivét
olekaan kiinnostuneita hanen kokemuksistaan. Kavereita ei ole helppo saada, silla kult-
tuuri, josta he palaavat, poikkeaa kotimaan kulttuurista (Harvey 1989, 134). Usein he
ovat my6s vallitsevan lasten- tai nuorisokulttuuriin ulkopuolella eivétka tieda, millé ta-
valla kuuluu kayttaytya tai minkdaista musiikkia kuunnella, jotta tulee hyvaksytyksi
(Brewster 1991, 129). Suomen kieli voi tuottaa vaikeuksia, koska sanavarasto on suppe-
ampi kuin muilla samanikéisilla lapsilla Ulkomailla lapsen elama on ollut korostetun
perhekeskeista ja jopa julkisten liikennevélineiden ké&yttdminen voi olla alkuun erittain
hankalaa. Tdman vuoksi lapset ovat alttiita joutumaan muiden lasten kiusaamisen tai
pilkan kohteeks (Alanko & Rousku 1998).

46  Ongelmien vattaminen

4.6.1 Paluun suunnittelu

Kuten jo aiemmin on todettu, ekspatriaateille on tarkedd, etta he sailyttavét tiiviit ja hy-
vét yhteydet kotimaahan. Paluuta helpottavat riittdva yhteydenpito ja tyosté annettu pa-
laute. Tall6in ekspatriaatti el koe, ettd hanet on unohdettu ulkomaille. Ekspatriaatin pi-
tais tietdd organisaatiossa tapahtuvista ja tulevista muutoksista ennen paluuta. Edella on
tullut esiin, etta kotimaassa olisi hyva olla yhteyshenkild, joka kertoo muutoksista ja
varmistaa paluupaikan l0ytymisen (Savich & Rodgers 1988, 48). Y hteyshenkilon tehté-
vana on myos selvittdd, mita ekspatriaatti on ulkomailla oppinut (Bossard & Peterson
2005, 26-27). Ekspatriaateista voitaisiin kertoa myds henkilostblehdessa. Kotimaan
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k&ynnit helpottavat myos yhteyksien yllgpitamisessa. Ekspatriaateille voitaisiin j&rjestda
mahdollisuus keskusteluun toisten, aiemmin palanneiden, kokemuksista (Lilius 1991,
45). Paluu on usein hoidettu huonogti ja se voi vaikuttaa organisaation kasitykseen siitg,
ettd ulkomaan komennukset koetaan enemmankin riskiksi kuin mahdollisuudeksi Koska
yritykset eivét suunnittele paluuta riittavan gjoissa, ei ekspatriaateille véalttamétta 16yde-
tatoitd, joissa he voivat kayttéd hyvakseen ulkomailla saatuja tietoja ja kokemuksia. Pa-
luu on kuitenkin paljon muutakin kuin vain tavaroiden tuominen kotimaahan, viisumin
jarjestdminen ja asunnon hankkiminen. Nama ihmiset haluavat 16ytéa myos mielenkiin-
toisen tyon (Welch 1994, 160).

Ekspatriaateille pitéis korostaa ennen ulkomaille [&ht6a, etta ulkomailla tyoskentely
on tilapaista. Palagjan pitéisi jo lahtiessa tietdd, mihin ryhtyy, jotta turhautumisilta val-
tyttaisiin (Lilius 1991, 45). Vaikka paluupaikkaa e pystyttéisikaan viela lahtohetkella
tarkasti méarittamaan, pitais paluun suunnittelun alkaa hyvissa gjoin ennen paluuta.
Nain seké yritykselle etta palagjalle ja hénen perheelleen j&& aikaa sopeutua tulevaan
tilanteeseen (Suominen 1992, 28). Kun tiedetéan, ettd ulkomaankomennus on véliai-
kaista, e yritetdk&an taysin sulautua uuteen kulttuuriin, jolloin vastaavasti paluu koti-
maahan on helpompaa. Tarkka tieto paluutehtévasta ja yrityksen tarjoamista mahdolli-
suuksista toimii positiivisena kannustimena ja helpottaa osaltaan kotiinpaluuta (Lilius
1991, 45). Mita tehokkaammin henkil® yrittdd, sitd paremmin han sopeutuu (Black &
Mendenhall 1990, 129). Koulutus voi johtaa todenmukaisempiin odotuksiin kotimaasta
jasuurempaan tyotyytyvaisyyteen (Black & Mendenhall 1990, 131).

Adler (1991, 245-247) on huomannut, ettd seuraavat asiat helpottavat paluuta:
Valinta: tyontekijét, jotka ovat menestyvia ja tyytyvaisia ennen ulkomaille
menoa, ovat yleensd menestyvié ja tyytyvaisia myos palatessaan.
Ennakoiva valmennus: tyontekijét, jotka sopeutuvat hyvin ulkomaille, sopeu-
tuvat yleensd my6s helpommin takaisin kotimaahan.
Urasuunnittelu: monet tyohon liittyvéat ongelmat paluun aikana johtuvat huo-
nosta keskittymisesta ulkomaiseen tyohon ja seka urasuunnittelun etta organi-
saatio-oppimisen puutteesta.
Y hteydenpito ulkomailla: ekspatriaatit, jotka saavat ulkomaille tietoa organi-
saation positiivisista ja negatiivisista muutoksista, tyoskentelevét tehokkaim-
min kotiin palatessaan.
Vastuu tydssa kotiorganisaatiossa: mita enemman ekspatriaatilla on tyohon
liittyv&a vastuuta kotiorgani saatiossa, sitd tehokkaampi palaaja on.
Ulkomailla opittujen taitojen kayttod: Palagjat eivét usein tunnistatai anna ar-
voa ulkomailla opituille taidoille. Siksi johtajien pitdisi auttaa heitd tunnista-
maan uudet hankitut ja vanhat kehittyneet taidot seka keksia, miten niita voi-
daan kayttda kotiorganisaatiossa hyodyksi.



36

Koulutus kotiorganisaation johtgjille: koska johtgjat, jotka eivét ole koskaan
tyoskennelleet ulkomailla, eivét osaa antaa tarpeeks arvoa ekspatriaateille,
pitéisi heille jarjestdé koulutusta siithen, miten he voivat hyddyntda ulkomailla
opittuja kykyja jataitoja.

”Samanlainen maa’ -ansan vélttaminen: koska paluu misté tahansa maasta
voi olla vaikeaa, pitéis yritysten tietda paluun vaikutukset seké samanlaisesta
etta erilaisesta maasta.

4.6.2 Kotiuttamisohjelma

Yrityksella tulisi olla jonkinlainen systemaattinen suunnitelma urakierrosta ja ulko-
maankomennuksen vaikutuksesta uralla etenemiseen. Ulkomaankomennus el saisi olla
turha jakso urapolulla. Kun ulkomaankomennuksen mahdollisuudet ovat tiedossa, hel-
pottuu ulkomaankomennukselta paluu. Aiemmin on mainittu, etta yrityksella pitdisi olla
palagjalle tarjolla mahdollisimman houkutteleva ja haasteellinen tyo seké taloudellisesti
ettd ammatillisesti (Bossard & Peterson 2005, 26-27). Tahén padstéan, kun kaytetdan
hyodyks palagjan kansainvalistd kokemusta, lisdtéan hanen toiminnallista vastuutaan ja
djoitetaan tehtéavaan, joka vastaa hdnen senhetkistd kokemustaan ja saavutuksiaan. Yri-
tyksen pitéisi aloittaa perehdytys uuteen tyohon hyvissa ajoin — silloin kun ekspatriaatti
on vield ulkomailla. Koska paluuprosessi on kaikkine jarjestelyineen valtava urakka,
pitéd palagjale antaa riittavasti aikaa tyon omaksumiseen jataata riittéva opastus uuteen
tyohon (Tamminen 2000, 9). Epdonnistuminen yritykselle ei aina tarkoita epdonnistu-
mista yksilélle. Yleensid ulkomaankomennus on hyva yksil6lle, mutta sen hyoty saattaa
hukkua organisaatioon (Brewster & Suutari 2003, 1148). Yrityksissa ei valttamétta ole
selkeda kuvaa gitd, kenen pitdisi hoitaa paluuprosessi. Jos paluuta ei hoideta hyvin,
vaihtavat palagjat nopeasti tyopaikkaa, silla he ovat tydmarkkinoilla kysyttyja henkil6ita
(Kauhanen 2003, 163). Ekspatriaatin ja hénen perheensi paluusopeutumisesta voi tulla
ylitsepadsemétn ongelma, jos yrityksella el ole ohjelmaa, jonka avulla yritetéén helpot-
taa vaikeaa paluusopeutumisen ongelmaa. Taméa saattaa vaikuttaa myos yrityksen tyon-
tekijoihin, jotka ovat mahdollisesti harkinneet lahtevansd ulkomaankomennukselle
(Harvey 1989, 132). Yritysten olisikin panostettava urasuunnitteluun.

Paluukoulutus on aue, jolla yrityksilla on eniten parantamisen varaa. Ekspatriaatit
kokevat, ettéa paluukoulutus on asia, joka kuuluu yrityksen hoidettavaksi. Erityisesti ih-
miset, jotka elvét ole saaneet paluukoulutusta, kaipasivat sita (Bossard & Peterson 2005,
14). Suurin peruste koulutuksen tarpeelle on se, ettéd sen avulla ekspatriaatti sopeutuu
nopeammin takaisin kotimaan kulttuuriin ja samoin uusiin rooleihin (Black & Menden-
hall 1990, 118). Vamennus helpottaa kulttuuriin sopeutumista ja tydssa menestymisté.
Paluuvalmennus lievittda organisaatioon ja yksiloon kohdistuvia negatiivisia vaikutuk-
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sa Ilman paluuvalmennusta kansainvéalista kokemusta el pystyta integroimaan koti-
maassa yrityksen kayttéon ja néin ollen ulkomaankokemuksen hyddyllisyys jé& puoli-
tiehen (Adler 1991, 245-248). Valitettava tosiasia kuitenkin on se, ettd monikansalliset
yritykset eivédt ole panostaneet |dheskdan yhta paljon ekspatriaattien kotiuttamisohjel-
miin kuin kohdemaahan sopeuttaviin ohjelmiin (Harvey 1989, 135). 1980-luvun lopulla
ainoastaan vajaalla kolmanneksella yrityksistd oli kotiuttamisohjelma ja vain reilu vii-
dennes aloitti koulutuksen jo ennen paluuta. Niissa yrityksissa, joissa kotiuttamisohjel-
ma oli kdyttssd, se koski lahes pelkastéan itse ekspatriaatteja. Vain 35 % otti kotiutta-
misohjelmaan mukaan myo6s puolison ja 15 % lapset. Kotiuttamisohjelman olemassa
ololle el ollut suurta merkitysta silla kuinka suuresta yrityksesta oli kyse tai kuinka pal-
jon sillaoli ulkomaillatyoskentelevia henkil6ita (Harvey 1989, 137).

Kotiuttamisohjelma Kylla Ei
Y rityksell& on kotiuttamisohjelma 31% 69 %
Kotiuttaminen alkaa ennen kotiutumista 22 % 78 %

Taulukko 1  Paluusopeutumisohjelmien esiintymistiheys (Harvey 1989, 137)

Suurin osa ekspatriaateista kokee kotimaahan ja yrityksen oloihin sopeutumisen vai-
keaksi. Kuitenkin vain harvoilla yrityksilla on ekspatriaattien kotiuttamisohjelma ja
usein yritykset eivét edes nde paluuta osaksi ulkomaankomennusprosessia. Sopeutumis-
vaikeudet kotimaahan palatessa ovat usein jopa suuremmat kuin ulkomaille muutettaes-
sa. Kuitenkin ne tyontekijét, joilla on realistiset odotukset paluusta, sopeutuvat parem-
min takaisin kotimaan oloihin kuin ne, joilla on vaarénlaiset odotukset. He myos suoriu-
tuvat tyostéan paremmin. Siks olisikin tarkeda, etta yritykset kayttaisivat erityista koti-
uttamisohjelmaa, johon pitdis sisallyttda seka tyohon liittyvid asioita etta tyon ulkopuo-
lisia asioita (Black 1992, 181). Tamén prosessin pitéisi jatkua niin pitkélle, ettéa palaava
ekspatriaatti on sijoitettu onnistuneesti ja sopeutettu takaisin tydymparistoon. Taloin
paluu integroitaisiin osaksi ekspatriaattipolitiikkaa ja siihen kiinnitettéisiin enemman
huomiota (Harvey 1989, 135). Feng ja Pearson (1999, 248) totesivat, ettd monet kan-
sainvéliset hotelliyritykset elvéat panosta riittévasti ekspatriaattien kotiuttamiseen, koska
tyontekijat ovat yleisesti huolissaan tulevaisuudestaan kotiutumisen jalkeen. He suosit-
televatkin, etta yritykset kehittavét parempia kotiuttamisohjelmia.
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Asia Kylla Ei

Urasuunnittelu, -neuvonta 66 % 34 %
Sosiaalinen eristytyminen 15 % 85 %
Verotukseen liittyvét asiat 27 % 73 %
Elintason laskeminen 5% 95 %
Taloudellinen tuki asumiseen 38 % 62 %
Varasuunnitelma kunnes sopiva paikka aukeaa 9% 91 %
Taipumus lahted yrityksesta 2% 98 %
Sosiaalisuuden puute 10% 90 %
Apua uudelleensijoittumiseen 58 % 42 %

Taulukko 2  Asiat, joita kotiuttamisohjelmassa on huomioitava (Harvey 1989, 138)

Suurimmalla osalla ekspatriaatiopolitiikkaa kayttavilla yrityksilla on jonkinlainen
vieraan maan oloihin perehdyttava ohjelma. Myds pauuseen liittyen on mahdollista
suunnitella perehdyttamiskoulutusta. Varsinkin, jos ulkomaankomennus on kestényt
pidemp&an, on koulutukseen panostettava. Y rityksissa harvoin suunnitellaan ekspatriaa-
tin kotiinpaluuta ja paluuvalmennusta. Palagjalle tama valmennus olisi kuitenkin yht&
tarkeda kuin valmennus ennen ulkomaille 18ht6a. Paluuohjelmassa tarkeda on, ettd kaik-
ki osapuolet, kotimaan yritys, kohdemaan yritys seké palagja perheineen, osalistuvat
paluun jarjestamiseen. Christensen ja Harzing (2004, 624-625) eivdt haluakaan enda
puhua ulkomaankomennusten epdonnistumisista, silla niista kertyvéat kokemukset edis-
tavét yrityksen tietoisuutta, kunhan ekspatriaatin kokemus osataan hyodyntéa yrityksen
kayttoon.

Syy Kylla Ei
Ei tarvettakoulutukselle 35 65
Koulutuksen kalleus 36 64
Koulutugjérjestelmaa el olla saatu aikaan 15 85
Kotiuttamisenammattilaisten puute 34 66
Ekspatriaattien haluttomuus kotiuttamisohjelmiin 34 66
Tyontekijét padosin ulkomaalaisia 10 90

Taulukko 3 Syita kotiuttamisohjelman puuttumiselle (Harvey 1989, 139)

Harvey ehdottaa, ettéd kotiuttamisohjelma laatiminen suoritettaisiin viisivaiheisen
mallin mukaan. Ensimmaisessi vaiheessa kartoitetaan, minkalaisia ongelmia kotiinpa-
luuseen liittyy. Ongelmien selvittamiseksi voidaan haastatella jo kotimaahan palanneita
ekspatriaattgga. Huomioon on otettava, ettéa ongelmat vaihtelevat esimerkiksi sen mu-
kaan, missa maassa ekspatriaatti on ollut. Toisena vaiheena on kotiuttamisohjelman kes-
ton ja gjankohdan paattdminen. Ohjelman kesto riippuu komennusmaasta ja perhe-
olosuhteista. Kolmannessa vaiheessa péétetdan, ketka otetaan mukaan kotiuttamisoh-
jelmaan: koskeeko ohjelma pelké&stdan ekspatriaattia vai myos t&mén puolisoa ja lapsia.
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Neljannessa vaiheessa péatetdan, kuka laatii kotiuttamisohjelman. Viimeisessi vaihees-
sa taas paatetdan, kuka kaytannossa toteuttaa kotiuttamisohjelman ja kenella on lopulli-
nen vastuu. HenkilGstopuolen ihmiset on saatava sitoutumaan gjatukseen kotiuttamisoh-
jelman térkeydesta (Harvey 1989, 142).

Asiat Kylla Ei
Taloudellinen tuki ja vero- neuvonta 87 13
Uraneuvonta 76 24
Komennustukien puute 61 39
Perheen tyytyméattomyys 57 43
Muutokset yrityskulttuurissa 42 58
Vallan muutos 42 58
Stressin hallinta 32 68
V erkottumismahdollisuuksien muodostaminen 27 73
Muuta 20 80

Taulukko 4 Ihanteellinen kotiuttamisohjelma (Harvey 1989, 141)

Kotiuttamisohjelma voi seké helpottaa paluuta kotiorganisaatioon etta liséta tietoi-
suutta kotiorganisaatiosta. Johto selvittda mita palagja on oppinut ulkomailla ja yrittéa
yhdessa tyontekijan kanssa luoda tapoja, joiden avulla kokemusta voidaan hyodyntaa
kotiorganisaatiossa. Kuitenkin térkeintd on keskittya helpottamaan paluuta eik& pohtia
mit& ulkomailla on opittu (Harvey 1989, 143). Tarkeimmét huolet kotiuttamisohjelmien
suhteen olivat: selked potentiaalisten ongelmien hahmottaminen, kotiuttamisohjelman
pituus ja sen ajankohta, keitd pitdis ottaa mukaan kotiuttamisohjelman pariin, kenen
pitéisi suorittaa kotiuttamisohjelma toteuttaminen ja kenen kuuluisi johtaa kotiuttamista
(Harvey 1989, 141-142). Brewster & Suutari (2003, 1147) totesivat, ettd suomalaisten
ekspatriaattien keskuudessa tyytyvéisyys kansainvaliseen komennukseen oli korkea.
Kotiorganisaatiossa olevat tyontekija ovat suurin piirtein yhta tyytyvaisia tyokave-
reihinsa kuin repatriaatit ja ekspatriaatit. Kuitenkin yrityksen siséiseen tiedottamiseen
ekspatriaatit ja repatriaatit eivét olleet yhté tyytyvaisia kuin tyontekijat (Bonache 2005,
120).

Suutari jaValimaa (2002, 632) suosittelevat, ettd yritys tarjoaa paluussa ylimaaraista
tukea niille henkilGille, jotka ovat olleet ulkomailla pitkéan seka niille, joilla on ollut
vaikeuksia sopeutua ulkomaille.

Korkeista paluun jalkeisisté irtisasnomisluvuista huolimatta yritykset eivét ota paluuta
riittavasti huomioon. Y leensa ongelmia syntyy siita, etta kotiorganisaatio ja ekspatriaatti
nékevét palagjan roolin yrityksessa eri tavalla. Yrityksessa palagjaa kohdellaan kuin ke-
ta tahansa tyontekijda, vaikka palagjalla olisi erityisia tarpeita. Ongelmia syntyy erityi-
sesti sen vuoksi, ettd useilla henkilostopuolen johtgjilla el itsellédn ole mink&anlaista
tyokokemusta ulkomailta (Paik ym. 2002, 636).
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Amerikkalaisten ja skandinaavisten yritysten repatriaattien vélilla on eroja. Skandi-
naaviset repatriaatit ovat huomattavasti tyopaikkauskollisempia kuin amerikkalaiset.
Kuitenkin ongelmia skandinaavisissa yrityksissa tuottaa se, etta organisaatiorakenteet
ovat suhteellisen matalia, jolloin palaavalle ekspatriaatille el vattamétta ole mahdollista
|oytéa parempaa tyopaikkaa. Skandinaavien paluuta helpottaa se, etta valtio tarjoaa eri-
laisia sosiaalietuja verohelpotusten kautta ja tdman lisdks valtiot ovat muutenkin hy-
vinvointivaltioita, joissa toimii esimerkiks terveydenhuolto seka koululaitos. Itse asias-
sa Skandinaviassa asuvat repatriaatit eivét edes koe yrityksen olevan velvollinen huo-
lehtimaan aviopuolisostaja perheesta (Paik ym. 2002, 643).

Y rityksen tarjoama tuki voidaan jakaa tyohon liittyvaan tukeen ja tyon ulkopuoliseen
tukeen. Molempien tarkoitus on tehda palagjalle mukava ja turvallinen olo sek& murtaa
esteitd, joita aiheuttaa tiedon puute. Suurin syy yrityksesta lahtemiseen on kuitenkin
uran paikallaan pysyminen. Ylennyksen saaneista palagjista jétti yrityksen kolmasosa,
mutta vanhalle tasolle palanneista lahti jo |ahes 70 prosenttia (Baruch ym. 2002, 666—
668).

Yritys voi nimeta palaavalle ekspatriaatille mentorin, jonka tehtavand on auttaa pa-
luuseen liittyvissa asioissa. Mentorin pitdisi tuntea kotimaan ja kohdemaan olot, ekspat-
riaatioprosessi seka yrityksen organisaatio. Yrityksesta voi olla vaikeaa [6ytéa tdman
tyyppista osagjaa, jolloin palaajan ympérille voidaan luoda mentoriverkosto. Mentorin
tal mentoriverkoston avulla ekspatriaatti pysyy selvilla siitéd, mita kotiorganisaatiossa
tapahtuu ulkomaankomennuksen aikana ja saa apua kotimaassa kulttuuriseen ja organi-
saatioon uudelleensopeutumiseen (Carraher ym. 2005, 524-529).

Viime vuosina on pyritty keskittymaan siihen, miten yritykset voivat helpottaa ulko-
mailta palaavan ekspatriaatin sopeutumista. Yrityksella on térkea tehtéva selvittdd, mita
tyontekija on oppinut ulkomailla ja missa kohtaa hanell& on puutteita osaamisessa. T&
man avulla tyontekijan kykyja pitaisi kayttaa yrityksessa hyddyksi ja puutteita korjata.
Jotkut yritykset tarjoavat ulkomailta palaaville tyontekijoille paluuta helpottavia kursse-
ja. Kurssit siséltavét seuraavia asioita: varautuminen kulttuurishokkiin, tietoa kotimaan
poliittisista, sodaalisista ja taloudellisisa muutoksista, muutokset business-
ymparistossa, verotukseen ja vakuutuksiin liittyvissa asioissa auttaminen, lasten koulu-
tuksen jarjestaminen, puolison ongelmissa auttaminen (Hurn 1999, 226-227).

Henkil6t, joiden mielesta kotiuttamisohjelmat olivat mielekkaitéa ja keskittyivét oleel-
lisiin asioihin, kokivat yrityksen pitéavan huolta heidan hyvinvoinnistaan ja samalla ha
luavansa pysya yrityksessa. Mitd suurempaa tuen méaéra on, sita véhemman palagjalla
on halua lahted yrityksesta. Useiden mielesta syy siihen, miksi heilla on paluun jalkeen
tyopaikka, johtuu heidén kontakteistaan ja lagjasta verkottumisesta (Caligiuri & Laza
rova 2001, 389-395).
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5 AINEISTO JAMENETELMAT

51 Laadullinen tutkimus

Tama tutkimus on kvalitatiivinen tutkimus. Lahtokohtana tassa tutkimustyylissi on to-
dellisen elaméan kuvaaminen. Kvalitatiivisessa tutkimuksessa pyritéan tutkimuskohdetta
kuvaamaan mahdollisimman kokonaisvaltaisesti, silla todellisuus on moninainen eika
sitd voi pilkkoa mielivaltaisesti osiin. Kvalitatiivinen tutkimus pyrkii [6ytamaan tosiasi-
oitatutkittavasta kohteesta, mutta on muistettava, etté se ei ole objektiivista, vaan perus-
tuu tutkijan arvoille (Hirgarvi ym. 2000, 152).

Kvalitatiivista tutkimusta on verrattu paljon kvantitatiiviseen tutkimukseen. Kvalita-
sinkertaistetaan, voidaan tehda kahtigjako kvalitatiivisen ja kvantitatiivisen tutkimuksen
vdlille. Voidaan esimerkiksi sanoa, etta kvalitatiivinen tutkimus on subjektiivista ja in-
duktiivista, kun taas kvantitatiivinen tutkimus on objektiivista ja deduktiivista. Tama
vastakkainasettelu on kuitenkin turhaa, silla todellisuudessa tutkimusten jako kahteen
leiriin el ole nain mustavalkoinen (Eskola & Suoranta 1998, 13-15).

Kvalitatiivisella tutkimuksella voidaan gjatella olevan tyypillisia piirteita. Tutkimus
on kokonaisvaltaista tiedon hankintaa ja tieto ker&tdan suoraan ihmisilta. Analyysin tar-
koituksena ei ole testata jo olemassa olevia teorioitata tutkimusta varten tehtyja hypo-
teesgja, vaan tutkimuksella pyritéan kuvaamaan ja tarkastelemaan aineistoa monipuoli-
sesti ja yksityiskohtaisesti. Tutkimusta tehtéessi pyritédn suosimaan sellaisia menetel-
mi§, joilla saadaan tutkittavien ndkokulmat esille. Téllaisia menetelmid ovat esimerkiksi
teemahaastattelut ja erilaisten dokumenttien analyysit. Tutkimuksen kohdejoukko vali-
taan tarkoituksenmukaisesti, tapauksia k&sitell&an ainutlaatuisina ja aineistoa tulkitaan
sen mukaisesti. Tutkimuksen tutkimussuunnitelma taas muotoutuu tutkimuksen edetes-
sa (Hirgjarvi ym. 2000, 155).

Olen valinnut kvalitatiivisen tutkimusmenetelman, koska halusin tutkia minkalaisia
erilaisia ilmidita paluusopeutuminen voi tuoda mukanaan. Tarkoituksena el ole tehda
tilastotietoa siitd, kuinka moni ulkomaankomennukselta palaava kokee esimerkiks ta-
loudellisia ongelmia, vaan nimenomaan selvittdd, minkadlaisia kokemuksia palagjalla voi
olla paluusta. Tasta lahtokohdasta kvalitatiivinen tutkimusote tuntui erittdin kéyttokel-
poiselta. Laadullinen aineisto on periaatteessa loputonta, joten tutkimuksessa on kes-
keista rgjata aineisto tarkasti. Tarkedd on tuntea kerdtty aineisto hyvin, jotta tehdyt tul-
kinnat eivét perustu sattumanvaraisuuteen. Aineistoa voi myohemmin kerété lisda tar-
peen mukaan (Eskola & Suoranta 1998, 13-15).
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5.2  Tutkimusprosessin kulku

Tutkimusprosess kaynnistyi jo syksylla 2005, kun aloitin kandidaatin tutkielman teke-
misen. Ajatuksena oli koko agjan se, etté valitsen jo tuohon tyohon sellaisen aiheen, josta
voin jatkaa my6s pro gradu -tutkimuksen tekemistd. Kandidaatin tyohon kertyi jo huo-
mattavasti enemman materiaalia kuin oli tarpeen (Post 2005). Jatkoin pro gradu -
tutkimuksen tekemista kerédmalla lisda materiaalia teoreettista viitekehysta varten. Eri-
tyisesti paino oli tieteellisten julkaisujen ja tuoreiden artikkeleiden kerédmisess. Tama
johtui 1&hinnéa siitd, ettd ekspatriaattien tutkimusta on tehty viime aikoina jonkin verran
enemman kuin aiemmin ja tutkimuksen hyodyllisyyden kannalta oli jarkevaa saada ke-
réttyd uusin tieto, jotta voisin testata omia havaintojani naihin tuoreisiin tutkimustulok-
gin.

Useissa tieteissa voidaan kayttéd monia erilaisia tutkimusstrategioita eli tutkimus-
tyyppeja. Vaikka eri tutkimustyypit eroavat toisistaan, kdytetédan niissd samoja aineis-
tonkeruumenetelmia (Hirgéarvi ym. 2000, 178-180). Tutkimustyyppi& pohdittaessa on
hyva ottaa huomioon se seikka, etté jotkut tutkimustavat vaetivat eri tavalla aikaa ja
etukéteiskoulutusta. Yleensa aineiston hankinta vaatii kuitenkin paljon aikaa (Hirsjarvi
ym. 2000, 165). Tama tutkimus olisi ollut mahdollista suorittaa seké kvalitatiivisena etta
kvantitatiivisena tutkimuksena. Valinnan ratkaisi lopulta tutkimuksen tarkoitus. Koska
en halunnut tehda mitéan yleistettévid johtopaéattksia ekspatriaattien paluusopeutumi-
sesta, vaan tutkia, 16ytyyko paluusopeutumisesta uusia piirteita, kééntyi valinta kvalita-
titlvisen tutkimuksen puolelle. Kvalitatiivinen tutkimusote oli luonnollinen siis jo tutki-
muksen tarkoituksen vuoksi, mutta koin muutenkin, ettd kvalitatiivinen tutkimus tarjoaa
talle tutkimukselle enemman mahdollisuuksia kuin kvantitatiivinen tutkimus.

Taméan tutkimuksen empiirinen aineisto keréttiin haastattelemalla Wartsilan ulko-
maankomennuksella olleita tyontekijoita. Wartsila on suuri suomalainen yritys, jollaon
toimintoja eri puolilla maailmaa. Yrityksen padkonttori on Helsingissa, mutta toimintaa
on myos Turussa, Raisiossa sekéa Vaasassa. Waértsilan Suomen yhtio toimittaa tuotteita
kaikentyyppisiin aluksiin ja offshore -sovelluksiin seka tarjoaa voimalaitoksia hajaute-
tun energiatuotannon markkinoille. Wartsilalla on maailmanlaajuinen huoltoverkosto,
joka huoltaa ja kunnostaa seka laivojen koneistoja etté voimaloita néiden koko elinkaa-
ren gan. Wértsilan paamarkkina-alueet ovat Eurooppa, Amerikka seka Aasia. Lisaksi
toimintaa on myds Afrikassa. Ekspatriaattien tutkimuksen kannalta yritys on erinomai-
nen kohde, silla ulkomaankomennuksia on paljon. Lisdksi kohteet eivét ole pelkastdan
Euroopassa, vaan myds taysin erilaisissa kulttuureissa eri puolilla maapalloa, mika tuo
mukanaan sen, etté ulkomaankomennus voi epaonnistua suurien kulttuurierojen vuoks.
Samoin paluussa kulttuurierot voivat kasvaa suuriksi samoista syista (www.wartsila.fi).

Haastattelurunko ja haastattelun teemat ovat mukana liitteessa 1. Aineiston keruuta
kuvataan tarkemmin seuraavassa luvussa, mutta tdssa on mainittu haastattelun yleisia
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piirteitd. Haastatteluiden tavoitteena on yleensa selvittdd, mita haastateltavalla on mie-
lesséén tutkittavasta ilmiostd. Haastattelu on eréanlaista keskustelua, joka tapahtuu tut-
kijan aloitteesta ja on hanen johdattelemaansa. Haastattelu on kuitenkin vuorovaikutus-
tilanne, jossa molemmat osapuolet vaikuttavat toisiinsa. Tyypillisia piirteita haastatte-
lulle

ennalta suunniteltua

haastattelijan alulle panema ja ohjaama

haastattelija joutuu usein motivoimaan haastateltavaa ja pitamédan haastattelua

ylla

haastattelija tuntee roolinsa ja haastateltava oppii sen

haastateltavan on luotettava siihen, ettéd hanen kertomisiaan kasitelldan luotta-

muksellisesti (Eskola & Suoranta 1998, 85).

53 Aineiston keruu

Tutkimusta tehtdessa on téarkeda pohtia tarkkaan aineiston kokoa ja sen edustavuutta.
Aineiston keruuseen kuluu yleensa paljon aikaa ja aineiston koko on valittava sellaisek-
g, etté tiedon keruuseen ei kulu liikaa aikaa eikéa siita tule kohtuuttoman kallista. Sopi-
van aineistokoon paattdminen on hankalaa. Koska tarkoituksena on ymmartéa tutki-
muskohdetta, ei ole tarkoituksenmukaista antaa keskiarvoja siitd, kuinka monta haastat-
telua on riittévasti. Jossain tapauksessa yksi haastattelu saattaa olla riittava, mutta usein
tarvitaan enemman. Tutkimuksen onnistumisen kannalta ei ole olemassa mitdan mekaa-
nista sdantda aineiston koon suhteen, miké takais tutkimuksen onnistumisen. Tutki-
muskohde vaikuttaa aina siihen, milloin aineistoa on riittéavasti. (Hirgéarvi ym. 2000,
166-169).

Kvalitatiivisessa tutkimuksessa puhutaan saturaatiopisteestd, joka tarkoittaa aineiston
kyllaéntymistd. Tama tarkoittaa sitg, etta tutkija el etukéteen pagta kuinka monta haas-
tattelua han tekee, vaan tekee uusia haastatteluita niin kauan kuin niista on saatavissa
uutta tietoa. Kun samat asiat alkavat toistua haastattelussa, on aineisto riittava ja talloin
on tapahtunut saturaatio. Myds tahan ajattelutapaan liittyy ongelmia. Voidaankin kysya,
milloin tutkija voi olla varma, etta uuttatietoa ei ole endatarjolla. Siihen liittyy esimer-
kiks tutkijan kokemus. Minkdanlaista saturaatiota aineistosta ei kuitenkaan voi saavut-
taa, jos tutkija el tiedd, mita aineistosta hakee. Tama taas vaatii vahvaa perehtyneisyytta
aiheeseen. Saturaatiopiste taytyy méarittaa jo etukateen, jotta tutkija voi tarkkailla sitd
tutkimuksen edetessi (Eskola & Suoranta 1998, 61-64).

Tutkimuksessa havaintoja ei oteta sellaisenaan mukaan, vaan niitéa analysoidaan,
punnitaan ja niitd yhdistellaan toisiin havaintoihin. Tahan tyohon liittyy metodin valin-
ta Metodilla tarkoitetaan séant6jen ohjaamaa menettelytapaa, jonka avulla tieteestd ta-
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voitellaan ja etsitéan tietoa tai pyritdan ratkaisemaan kdytanndn ongelma. Empiirisessa
tutkimuksessa metodit ovat aina térkedss asemassa. Menetelmén valintaan vaikuttaa
usein tutkimusongelma. Suosittuja tutkimusmetodeja ovat haastattelut, kyselylomakkeet
jaerilaiset havainnoinnit seka dokumenttien kaytto (Hirsjarvi ym. 2000, 170-172). T&
man tutkimuksen tarkoituksen kannalta ainoat jarkevét aineistonkeruumenetelmét olivat
haastattelu seka kyselylomake. Havainnointi olisi ollut mielenkiintoinen tutkimusmeto-
di, mutta se olisi ollut turhan raskas ja aikaa vieva menetelma eika toisaalta ole mitéan
takeita, ettd havainnoimalla olisi saatu mitéén sellaigta tietoa, jota e saada suoraan ih-
miselta itseltdan kysymalla

Haastattelun erityispiirre on se, etta siind ollaan suorassa kielellisessa vuorovaikutuk-
sessa tutkittavan kanssa. Kvalitatiivisessa tutkimuksessa haastattelu on ollut péamene-
telmang, mutta sitd el pida valita ilman tarkkaa pohdintaa. Suurimpana haastattelun etu-
na on sen joustavuus. Tutkija pystyy muuttamaan haastattelukysymysten jarjestysta tar-
peen mukaan ja esittdmaan haastateltaville tarkentavia lisdkysymyksid. Haastattelua on
hyva kéayttdd, kun halutaan syventéd ja selventda tietoa ja tiedetdan, etta aihe tuottaa
vastauksia monitahoisesti ja moniin suuntiin. Haastattelu on myds ongelmallinen. Sevie
paljon aikaa ja haastateltavalta saattaa saada vain sosiaalisesti suotavia vastauksia (Hirs-
jarvi ym. 2000, 191-193).

Kuten edellisessa alaluvussa kerroin valitsin tutkimusmenetelmékseni haastattel ut,
silla koin, etta tutkimuksen aihe on sen verran henkilokohtainen, etta haastattelemalla
saan enemman tietoa kuin pelkalla kyselylomakkeella. Lisdks tutkimuksen aihe on ra-

tenkin yhden esihaastattelun. Esihaastattelun avulla haastattelija saa kuvaa kohdejoukon
eldmysmaailmasta. Esihaastattelun tarkoituksena on testata essmerkiksi haastattelurun-
koa ja athepiirien jérjestysta. Tekemani esihaastattelun perusteella huomasin, etta aihe-
piirijarjestys oli toimiva, mutta kysymysten muoto taytyi miettia tarkkaan, silla liian
epamaaraiseen muotoon laitetut kysymykset antavat mahdollisuuden vastata ulkomaan-
komennuksella olon ndkdkulmasta. Liséksi oli aistittavissa, ettd hyvin yksinkertaiset
kysymykset aiheuttivat haastateltavassa turhautumista. Esihaastattelut ovatkin teema-
haastattelun térkeé osa. Niita tulisi tehda mieluummin runsaasti kuin liian vahan. Haas-
tatteluita pitdisi tehda sitd enemman, mitd enemman tutkittava joukko poikkeaa tutkijan
omasta maailmasta (Hirgjarvi & Hurme 1995, 57-58). Valitsin koehaastatteluun henki-
6N, joka tyoskentelee Nordkalk Oy:ssd. Nordkalk Oy toimii Pohjois-Euroopassa ja
myos sen tyontekijoilla on paljon ulkomaankomennuksia. Haastattelin henkil6&, joka on
ollut kaks kertaa ekspatriaattina ulkomailla. Han on ollut kerran ulkomaankomennuk-
sella perheensd kanssa ja kerran yksin. Muutenkin elamantilanne oli eri komennuksilla
erilainen esimerkiksi ian ja tyon vuoksi. Koehaastattelun tavoitteena oli saada myds
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k&ytannon kokemusta ekspatriaateista kirjallisuuden tueksi. Tamén koehaastattelun ta-
voitteena oli saada ideoita siitd, mistd aiheista varsinaisissa haastatteluissa kannattaisi
puhua. Lisdks tédman haastattelun avulla sain myds kasitysta siitd, minka tyyppisia vas-
tauksia tulisin haastateltavilta ssamaan. Nordkalk Oy toimi koehaastatteluna erittain hy-
vin, silla yrityksella on paljon ulkomaankauppaa, mutta pienemmassa mittakaavassa
kuin Wértsilalla Nain ollen oli helpompi siirtya vaiheittain pienemmasta yrityksesta
suurempaan ja saada oikea kasitys niistd mittakaavoista, joissa Wartsila toimii.

Haastattelun etuna muihin tiedonkeruun muotoihin verrattuna on se, etta siiné voi-
daan sa&della aineiston keruuta joustavasti tilanteen edellyttamélla tavalla ja vastagjia
voilla. Usein haastattelun valintaa tiedonkeruumetodina perustellaan seuraavilla seikoil-
la

Halutaan korostaa ihmista tutkimustilanteessa subjektina. |hminen on tutkimuk-
sessa merkityksia luova ja aktiivinen osapuoli

Kysymyksessa on vahan kartoitettu ja tuntematon alue, jolloin tutkijan on vaikea
tietda etuk&teen vastausten suuntia

Halutaan sijoittaa tulos (puhe) laajempaan kontekstiin. Haastateltava saattaa ker-
toa itsestédén ja aiheesta lagjemmin kuin tutkija ennalta odotti

Tiedetdan jo ennalta, ettd tutkimuksen aihe tuottaa vastauksia monitahoisesti ja
moniin suuntiin

Halutaan selventédé saatavia vastauksia

Halutaan syventda saatavia vastauksia. Lisakysymyksia voidaan esittéa tarpeen
mukaan

Halutaan tutkia arkoja ja vaikeita aiheita. Joidenkin tutkijoiden mielesta tosin
kyselyhaastattelu sopii tdhan paremmin, koska tutkittava voi talléin jé&da ano-
nyymiksi jatarkoituksella etéiseksi (Hirsjarvi ym. 2000, 193).

Naiden seikkojen merkitysta aineistonkeruumuodon valinnassa lisési oma kaytannén
kokemuksen puute ekspatriaattina toimimisesta. Taman vuoks oli vaikeaa etukateen
tietéda kovinkaan tarkasti, mink&lainen ulkomaankomennus on ollut juuri Wértsil&éssa ja
sks haastateltavien voitiin odottaa kertovan aiheesta enemman kuin itse osasin ennalta
arvioida. Toisaalta myds mahdollisuus esittéa selventavia ja syventavia lisékysymyksia
oli tutkimusongelman kannalta térkega.

Haastattelumuodon valinnalla oli suuri merkitys pyrittaessa ratkaisemaan tutkimus-
ongelma. Haastattelutapoja on kaytanndssa kolmenlaisia: lomakehaastatteluja, avoimia
haastatteluja ja teemahaastatteluja. Erot néiden eri haastattelutapojen valilla ovat [dhinna
siing miten kiinteasti kysymykset on muotoiltu ja missa maérin haastattelija pyrkii oh-
jaamaan haastattelutilannetta (Hirgarvi & Hurme 1995, 28). Parhaiten tutkimusongel-
mani ratkaisemiseen soveltui teemahaastattelu, silla lomakehaastattelulla en olisi pysty-
nyt tekemaan tarkentavia kysymyksia ja avoin haastattelu olisi ollut haastava seka ajal-
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lisesti ettd vaadittavien taitojen suhteen. Teemahaastattelua voidaan pitda lomakehaas-
tattelun ja avoimen haastattelun valimuotona. Teemahaastattelulle on tyypillistd, etta
haastattelussa esiintyvét aiheet ovat etukéeen tiedossa, mutta niiden tarkka jérjestys ja
muoto selviavét vasta itse haastattelutilanteessa (Hirsjarvi ym. 2000, 195). Teemahaas-
tattelu soveltuu erityisen hyvin selvittdmaan ilmidita, joista haastateltavat eivét péivit-
tain ole tottuneet keskustelemaan, esimerkiksi arvostuksistaan, alkomuksistaan, ihan-
teistaan tai perusteluistaan kriittisessa mielessa. (Hirgjarvi & Hurme 1995, 35) Teema-
haastattelu mahdollistaa tarkentavien kysymysten tekemisen miké oli taman tutkimus-
ongelman ratkaisemisen kannalta véalttaméonta. Koin teemahaastattelun parhaaksi ai-
neistonkeruumuodoksi, koska itsellani ei ollut teoriatietoja ja esihaastattelua enempéda
tietoa ekspatriaateista. Nain ollen tiukkaan rajatuilla kysymyksilla olisi voinut jotain
oleellista jd&da kysymétta. Véljien teemojen avulla taas oli mahdollista saada jokaiselta
haastateltavalta juuri sellaista tietoa, jota heidan ulkomaankomennukseltaan oli kerty-
nyt.

Haastattelun tarkoituksena on kerété sellainen aineisto, jonka pohjalta voidaan tehda
luotettavia pddtelmia tutkittavasta ilmiodsta. Jottatama onnistuu, taytyy haastattelu suun-
nitella hyvin etukéteen. Kun kéytetéén teemahaastattelua, ollaan yleensa kiinnostuneita
tutkittavan ilmidn perusluonteesta ja -ominaisuuksista. Teemahaastattelun suunnittelus-
sa térkeintd on haastatteluteemojen pohdinta. Haastattelun teemat 10ytyvét jo olemassa
olevasta kirjallisuudesta. Kun suunnitellaan haastattelurunkoa, ei laadita yksityiskoh-
taista kysymysluetteloa, vaan luettelo teemoista, joita haastattelussa kasitellaan. Haas-
tattelutilanteessa teemaluettelo toimii muistilistana. Teemojen pitéisi olla riittévan val-
Ji4 jotta haastattelussa tulee ilmi kaikki se, mika tutkittavaan ilmidon kuuluu. Teema-
haastattelussa teemat operationalisoidaan kysymyksiksi. Tahan operationalisointiin
osallistuvat seka haastattelija etté haastateltava (Hirgarvi & Hurme 1995, 39-42). Olin
laatinut teemat samalta pohjalta kuin olin jaotellut tutkimuksen teoriaosan. Teemoja oli
nelj& ennakoiva sopeutuminen, sopeutuminen kotimaassa, paluuseen liittyvat ongelmat
seké ongelmien véalttdminen. Tein haastattelua varten valmiiksi kysymyksia, jotka tuli-
vat esille teorian pohjalta. Haastattelukysymykset ovat liitteessa 1. Samoin esihaastatte-
lun perusteella sain paljon hyvia kysymyksia valmiiksi. Selkeiden teemojen ja valmii-
den kysymysten avulla haastattelut sujuivat hyvin. Haastatteluiden aikana herdsi uusia
kysymyksia ja haastateltavat johdattivat myds omalta osaltaan keskustelua heille tarkei-
siin asioihin.

Kun tutkija ottaa yhteytta haastateltavaan, tytyy hénen pystya motivoimaan haasta-
teltava yhteistyohon. Tutkijan on valitettava haastattelijalle mielikuva siita, etta haastat-
teluun osallistuminen on térkedé. Itse haastattelutilanne saattaa olla haastateltavan toi-
mistossatal kodissa. Nama paikat ovat hyvin erilaiset ja haastattelupaikan vaikutusta on
Syyta pohtia etuké&teen. Haastattelussa on muistettava, ett se on vuorovaikutustilanne
(Hirgidrvi & Hurme 1995, 63-84). Haastattelut sujuivat varsin hyvin. Téahan varmasti
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vaikutti osaltaan se, etta haastateltavat saivat itse valita osallistuivatko haastatteluun vai
eivdt. He saivat myos itse valita haastattelupaikan ja -gjankohdan, vaikka sain sanoa
nadihin myos oman mielipiteeni.

Haastattelu el aina valttamétta onnistu. Y leensa haastattelija tietda itse parhaiten, mil-
loin haastattelu on epdonnistunut. Harvoin kuitenkaan koko haastattelu on huono.
Luonnollisesti aloittelija tekee eniten virheitd ja kokemus vahentda virheiden maaréa.
Myos virheet kysymystekniikassa ovat yleisia Erilaiset ulkoiset héiridtekijéat haittaavat
haastattelua, mutta joskus myo6s haastattelija ja haastateltava ovat niin kaukana toisis-
taan, ettd kommunikaatio el toimi (Hirgérvi & Hurme 1995, 103-107). Haastattelujen
pystyi keskittymaan ek spatriaattien paluuseen, mutta osalla oli valilla vaikeuksia kertoa
juuri paluuongelmista. Nama ongelmat kuitenkin saatiin ratkaistua tarkentavien kysy-
mysten avulla.

Itse haastattelut suoritettiin yksil6haastatteluina. Haastatteluja kertyi yhteensa kym-
menen. Jokaisen haastateltavan kanssa sovittiin aika Wértsildlle joko haagtateltavan
toimistoon tai kokoushuoneeseen. Haastateltaville kerrottiin etukéteen haastattelun aihe
ja nékoékulma aiheeseen, jotta he voisivat etukdteen asennoitua aiheeseen ja sita kautta
haastatteluista saataisiin enemman irti. Haastateltavat saatiin Wértsilan HR -johtaja
Mikko Ruohistolta. Haastattelut olivat kuitenkin vapaaehtoisia eli haastateltavilla oli
my0ds mahdollista kieltéaytyd, mikali tydtilanne ei mahdollistaisi haastatteluun osallistu-
mista. Kaikki eivét ehtineet tai halunneet osallistua haastatteluun, mutta osallistumisak-
tilvisuus oli kuitenkin kiitettavéd. Haastateltavat suhtautuivat alusta alkaen positiivisesti
haastatteluihin ja olivat kiinnostuneita saamaan tietoa tutkimustuloksista. Osa ehdotti
my6s muita ekspatriaattethin liittyvia tutkimuksia Wértsilélle. Haastattelugjankohdan
sopiminen ei tuottanut yhdessékaan haastattelussa ongelmia ja sain myos itse esittéa
omiatoivomuksiani haastattelugjankohdasta.

Haadtattelujen kestot vaihtelivat 60 minuutista 90 minuuttiin. Haastattelujen alussa
haastateltaville kerrottiin tutkimuksen luonteesta, tarkoituksesta seka tasmennettiin, mi-
k& nakokulma ekspatriaatteihin tutkimuksessa on. Kaikki haastattelut nauhoitettiin haas-
tateltavien suostumuksella. Haastattelujen nauhoitus helpotti merkittavasti niiden myo-
hempé&& analyysid, mutta toisaalta haastateltava saattoi vieroksua haastattelujen nauhoi-
tusta, mika voi nakya myos annettujen vastausten varovaisuutena. Haastateltavat eivét
asettaneet haastattelujen kéaytolle mitéan rajoitteita €li he eivé esimerkiks vaatineet
haastattelujen anonyymiytta Tasta huolimatta haastattelussa ilmeni myds arkaluontoisia
ja voimakkaasti kantaaottavia kommentteja. Haastateltaville kuitenkin kerrottiin, ettéa
tutkimustulokset esitetdan silla tavalla, ettd vastauksia el pystyta yksiléimaan keneen-
k&an henkil6on. Kaikille halukkaille annettiin my6s mahdollisuus ndhda tutkimustul ok-
set ennen tutkimuksen julkaisemista. Waértsila el vaatinut tulosten saamista itselleen.
Osassa haastatteluista oli kuitenkin havaittavissa haastateltavan antavan organisaation
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kannalta suotuisia vastauksia, vaikka olisi voinut vastata enemméan omaan kokemuk-
seensa pohjautuen. Kaikesta huolimatta haastattelujen ilmapiiri oli avoin. Kokonaisuu-
tena haastattelut sujuivat kohtuullisesti ja haastattel uiden suuresta méérasta johtuen mie-
lenkiintoisia havaintoja kertyi lukuisia.

54  Aineiston analysointi

Kerdtyn aineiston analyysi, tulkinta ja johtop&dtdsten tekeminen on tutkimuksen ydin-
asia. Analyysivaiheessa selvidd, mink&laisia vastauksia ongelmiin saadaan. Voi myos
kayda niin, etta téssa vaiheessa vasta selvidd, minkdlaisia ongelmia olisi pitanyt tuoda
esille. Kerdtty tieto taytyy aluksi tarkistaa. Tarkistuksessa selvitetdan onko aineistossa
selviéd virheellisyyksia ja puuttuko siita tietoja. Jos tietoja puuttuu, voidaan niita tarpeen
mukaan taydentdd. Lopuksi aineisto jarjestetdan jarkevélla tavalla analyyseja varten.
Kvalitatiivisessa tutkimuksessa aineiston analyysia ei tehda sen jalkeen kun koko ai-
neisto on kerdtty, vaan analyysia tehddan pitkin matkaa. Tama tarkoittaa sita, etta ai-
neistoa kerétéén ja analysoidaan osittain samanaikaisesti (Hirgjarvi ym. 2000, 207-208).

Laadullisen aineiston analyysin tarkoituksena on selkeyttda keréttya aineistoa ja siten
tuottaa uutta tietoa tutkittavasta asiasta. Erityisesti kvalitatiivisen tutkimuksen analy-
sointi on haasteellista selkeiden tydskentelytekniikoiden puutteen vuoks (Eskola &
Suoranta 1998, 137). Laadullisessa analyysissa puhutaan usein induktiivisesta tai de-
duktiivisesta analyysista. Jako induktiiviseen ja deduktiiviseen analyysitapaan perustuu
tutkimuksessa kaytettyyn péaéttelyn logiikkaan. Induktiivisessa lahestymistavassa pyri-
taan yksittai sesta tapauksesta yleiseen, kun taas puolestaan deduktiivisessa tavassa pyri-
téaén yleisesta yksittéiseen. Naiden kahden vastakkaisen analyysitavan liséksi on ole-
massa kolmaskin tapa: abduktiivinen pagttely. Abduktiivisesta analyysista puhutaan sil-
loin, kun havaintojen tekoon liittyy jokin, usein teoriaan perustuva johtogatus tai johto-
lanka (Tuomi & Saragjarvi 2004, 96-97). Puhuttaessa abduktiivisesta p&attelyn logiikasta
on usein kyse teoriasidonnaisesta analyysista. Niin on téssakin tutkimuksessa. Teo-
riasidonnaisessa analyysissa on teoreettisa kytkent6ja, jotka eivé pohjaudu suoraan
teoriaan. Teoria toimii enemmankin apuna analyysin teossa (Tuomi & Sargjarvi 2004,
99).

Analyysitapoja on useita. Niita ei voi laittaa mihinkaén tarkeysjarjestykseen, vaan
jokaisen on I6ydettdva oman tutkimuksen kannalta se analyysitapa, joka antaa parhaiten
vastauksen tutkimusongelmiin (Hirgérvi ym. 2000, 210). Taméan analyysin teossa on
noudatettu odttain soveltaen Tuomen ja Sargjérven esittdmaa analyysin etenemismallia.
Tuomen ja Sargjarven malli on tarkoitettu aineistolahtdisille analyyseille, mutta koska
tama tutkimus on teorial@htdinen tutkimus, olen mukaillut mallia tdméan tutkimuksen
mukaiseksi. Kayttamani malli on esitetty kuviossa 8.



49

1. Haastattelujen kuunteleminen ja aukikirjoitus sana sanalta

v

2. Haastattelujen lukeminen ja sisaltéon perehtyminen

v

3. Pakigtettyjen ilmausten etsiminen, alleviivaaminen ja listaaminen

v

4. Samankaltaisuuksien ja erilaisuuksien etsiminen pelkistetyisté ilmauksista

v

5. Pdkistettyjen ilmauksien yhdistdminen ja alaluokkien muodostaminen

v

6. Alaluokkien yhdistaminen ja ylduokkien muodostaminen niista

v

7. Ylauokkien yhdistdminen ja kokoavan kasitteen muodostaminen

v

8. Kéasitteiden vertaaminen teoriaan

Kuvio 8 Tutkimuksen siséllénanalyysin eteneminen (mukailtu Tuomen ja Sargjérven
2004, 111 pohjalta)

Haastatteluiden jalkeen litteroin kaikki haastattelut, jonka jalkeen keskityin haastatte-
luiden sisaltéon syvallisemmin. Taman jalkeen pelkistin haastatteluiden gjatuskokonai-
suudet lyhyiks lauseiksi, joista k&vi ilmi vastausten p&asisaltd. Samalla lisasin lausel-
den per&an yksinkertaisia koodeja, jonka avulla ne oli helppo jaljittéa litteroituihin haas-
tatteluihin. Redusoinnin jalkeen kokosin kaikki pelkistetyt haastattelut yhteen. Tassa
valheessa analysointini erosi kuviossa 8 esitetysta mallista. Kokosin ensin ilmaisut haas-
tatteluteemojen alle. Haastatteluteemat oli siis koottu teorian perusteella. Tuomen ja Sa-
rajarven mallista poiketen kerdsin siis ensin pelkistetyt ajatukset ylakasitteiden eli haas-
vaisuuksia. Yhtaléisyyksien ja eroavaisuuksien analysoinnin jalkeen muodostin ylaké-
sitteiden alle alakasitteitd ja -luokkia, joiden avulla oli mahdollista tehdé johtopaatoksia.
Y la&kasitteina toimivat haastattelun nelja eri teemaa: ennakoiva sopeutuminen, sopeutu-
minen kotimaassa, paluuseen liittyvat ongelmat sekd ongelmien valttdminen. Naiden
teemojen alle muodostui erilaisia kokonaisuuksia, joiden avulla oli mahdollista tehda
johtopéétoksia. Pelkastéén kysymysten perusteella johtopaétoksista olisi tullut puutteel-
lisia, silla kysymysten muoto vaihteli haastateltavien valilla ja haastateltavat kéasittelivat
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vastauksissaan eri asioita, silla he ymmérsivat kysymykset toisinaan eri tavalla. Téala
tavalla ylakéasitteiden alle kehittyi alakasitteitd. Esimerkiksi ennakoivan sopeutumisen
ale syntyivat kokonaisuudet yhteydenpito kotimaahan seka paluuseen valmistautumi-
nen.

Analyysin tarkoituksena on selkeyttda aineistoa ja sita kautta tuottaa uutta tietoa tut-
kittavasta asiasta. Analyysin avulla aineisto tiivistetdan, mutta samallaei kuitenkaan saa
kadottaa aineiston sisdltamaa informaatiota (Eskola & Suoranta 1998, 138). Luokittelun
jalkeen suoritin aineiston abstrahoinnin, joka tarkoittaa, ettd johtopaétokset eivét endd
edusta vain tutkittavia tapauksia, vaan siirtyvét yleisemmalle késitteelliselle ja teoreetti-
selle tasolle. (Metsamuuronen 2000, 51) Vaikka teoriasidonnainen analyysi tehdaan
padosin samalla tavoin kuin aineistoldhtdinen analyysi, on aineiston abstrahoinnissa ero.
Ero liittyy aineiston ja teorian suhteeseen analyysissa. Aineistolahttisessa analyysissa
teoreettiset kasitteet luodaan aineistosta, kun teoriasidonnaisessa ne tuodaan esiin val-
miina ja jo tavallaan ilmi6sta ennalta tiedettynd (Tuomi & Sargjérvi 2004, 113-114).
Y 114 mainitulla tavalla suoritetun aineiston analyysin jalkeen pyrin tekeméin aineistosta
tulkintoja

Tutkimus el ole valmis vield siina vaiheessa, kun se on analysoitu, vaan saadut tulok-
set on viela tulkittava. Tulkinnan tarkoituksena on selkiyttéa analysoituja tuloksia. Poh-
dittavaksi jéa esimerkiksi se, mita kielelliset ilmaukset tarkoittavat. Lisaksi on pohditta-
va, mika on tutkijan oman vaikutus saatuihin tuloksiin. Tutkija, tutkittava ja lukija saat-
tavat tulkita tuloksia eri tavalla. Koska emme havaitse asioita samalla tavalla, emme
my6dskaan tulkitse niitd samalla tavalla. Néin ollen tutkijan pitéisi harkita useita erilaisia
tulkintoja. Tutkijan on my6s pohdittava, mik& saatujen tulosten merkitys on tutkimus-
alueellaja mika lagjempi merkitys niillavoisi olla (Hirgjarvi ym. 2000, 211-212).

Tulkintojen tekeminen on laadullisen tutkimuksen vaikein vaihe. Erityisen ongelmal-
liseksi tulkitsemisen tekee se, etta yleensa tutkija el voi varmistaa tulkintojaan tutkitta:
valta. Tulkintoja voidaan tehda tiukasti aineistosta kasin tai sitten aineistoa voidaan pi-
téd apuvalineena tulkinnoille (Eskola & Suoranta 1998, 146-147). Téassa tutkimuksessa
nousi monia seikkoja esille suhteellisen helposti. Tulkintojen tekemista helpotti varmas-
ti se, ettd monet haastateltavat ovat olleet tydeldmassa jo pitkdan ja uskalsivat tuoda
omia mielipiteitdan rohkeasti esille.

55 Tutkimuksen luotettavuuden ar viointi

Vaikka tutkimuksessa pyritéan valttaméan virheitd, niiden luotettavuus ja patevyys
vaihtelevat. Tdman vuoks tutkimuksissa pyritdan arvioimaan luotettavuutta, johon on
kéytettavissd monia erilaisia mittaus- ja tutkimustapoja. Jokaisen tutkimuksen luotetta-
vuutta ja patevyytta pitdis arvioida. Tutkimuksen luotettavuutta lisda se, etta tutkija se-



sl

lostaa tarkasti, miten tutkimus on toteutettu. Perinteisesti erityisesti kvantitatiivisissa
tutkimuksissa on tutkimuksen luotettavuutta arvioitu tutkimuksen reliabiliteetin ja vali-
diuden nakokulmista. (Hirsjarvi ym. 2000, 213-215).

Reliabiliteetilla tarkoitetaan mittaustulosten toistettavuutta. Taman tarkoittaa sitg, et-
ta tutkimus el anna sattumanvaraisia tuloksia. Reliaabelius voidaan todeta monella eri
tavalla. Voidaan gjatella, ettd jos kaksi henkil6a saa samoja tuloksia tai samasta henki-
l6std saadaan samoja tuloksia samantyyppisten havaintojen avulla, ovat tutkimuksen
nen voi toistaa tutkimuksen, ja padtyy samoihin tuloksiin. Reliaabelius tarkoittaa tutki-
muksen kykya antaa ei-sattumanvaraisia tuloksia (Hirsjarvi ym. 2000, 213-215; Kova-
lainen 2005).

Validiudella tarkoitetaan mittareiden ja tutkimusmenetelmien kykya mitata juuri sitg,
mit& on tarkoituskin mitata. Validiuden arvioinnissa tulee pohtia, ovatko kaytetyt meto-
dit, lahestymistavat, tutkimustekniikat jne. relevanttga tutkimuskohteen ja tutkimuson-
gelman ratkaisun kannalta. Joskus mittarivirheet vaaristéavat tuloksia, kun tutkija kuvit-
telee mittarin mittaavan eri asiaa kuin se todellisuudessa mittaa (Hirgérvi ym. 2000,
213-215; Kovalainen 2005).

Kvalitatiivisessa tutkimuksessa reliaabelius ja validius ovat saaneet erilaisia tulkinto-
ja Kvalitatiivisia menetelmia kayttavia tutkijoita ja kvalitatiivisia tutkimuksia on kriti-
soitu luotettavuuskriteerien epamadrdisyydesta. Osittain tatd ymmartamattomyytta on
lisAnnyt se, ettd laadullisessa tutkimuksessa aineiston analyysia ja luotettavuuden arvi-
ointia el voida erottaa toisistaan yhta selvasti kuin kvantitatiivisessa tutkimuksessa (Es-
kola & Suoranta 1998, 208). M&kela (1990) kiinnittéa huomiota laadullisten aineistojen
arvioinnissa huomiota seuraaviin seikkoihin: aineiston yhteiskunnalliseen merkittévyy-
teen jariittavyyteen, analyysin kattavuuteen, arvioitavuuteen ja toistettavuuteen.

Laadullisen tutkimuksen reliabiliteettia voidaan arvioida tarkastelemalla, kuinka tar-
kasti tutkimuksen toteuttamista on kuvattu. Tarkkuus koskee tutkimuksen kaikkia vai-
heita. Aineiston tuottamisen olosuhteet olis kerrottava selvésti ja totuudenmukaisesti.
Samalla tavoin analyysin tekotavan ja luokittelujen perusteiden tulisi kayda ilmi tutki-
muksen kuvauksesta (Hirgjarvi ym. 2000, 214-215). Tutkimuksessa on pyritty kuvaa-
maan niin aineistonkeruu kuin analyysikin mahdollisimman tarkasti ja totuudenmukai-
sesti. Aineistonkeruun kuvaamista tosin vaikeuttaa kokemattomuus haastatteluiden te-
kemisestd. Haastattelutilanteiden ja ilmapiirin kuvaaminen on muutenkin aina hyvin
subjektiivista. Vaikka itse koin tilanteen rennoksi ja avoimeksi, olisi joku toinen voinut
kokea haastattelutilanteen aivan eri tavalla. Haastattelujen kuvaukset perustavat sis
haastattelijan kuvauksiin omista kokemuksistaan haastattelutilanteessa.

Toinen ongelma haastatteluiden suhteen on se, ettd haastattelut goittuivat hyvin pit-
kélle gjalle. Esihaagtattelun ja viimeisen varsinaisen haastattelun valinen aika oli hieman
reilu puoli vuotta. Vaikka haastattelut litteroitiin ja analysoitiin valittomasti haastattelun
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jalkeen, on mahdollista, ettéa vanhemmista haastatteluista ei ole samanlaista muistikuvaa
kuin my6éhemmin tehdyista Lisdksi on huomattava se, etta haastateltavat olivat hyvin
erilaisia. Osa haastateltavista oli erittain varikkéita ja he antoivat suuren oman panoksen
haastattelun sujumiselle. Osa taas halusi péasta haastattelusta mahdollisimman nopeasti
eroon. Vaikka olen pyrkinyt eliminoimaan tallaisten asioiden vaikutuksen, on kyse kui-
tenkin subjektiivisesta tutkimustavasta

Toisaalta tutkimuksen luotettavuuteen vaikuttaa myods haastateltavien valikoitumi-
nen. Itsellani ei ollut mahdollisuutta vaikutta haastateltavien valintaan kovinkaan paljoa,
silla Wartsila valitsi haastateltavat. Yritys kylla pyrki antamaan sopivia henkil6itg, mut-
talista haastateltavista tuli yritykselta ja taman liséksi haastateltavilla oli itse mahdolli-
suus kieltaytya haastattelun antamisesta. Vaikka Wartsila pyrkikin antamaan sopivia
haastateltavia, e itsellani ole kuitenkaan tietoa valintaperusteista, joilla haastateltavat
annettiin, joten talta osin haastateltavien sopivuutta on vaikea arvioida. Haastateltavia
oli kuitenkin runsaasti, jolloin onnistuneiden haastatteluiden todennékdisyyskin kasvaa.

Empiirisen tutkimuksen perusajatuksena on perinteisesti ollut, etta tutkittavien vasta-
ukset kertovat siitd, miké on totta ja siten valittyvét totena tutkijalle. Haastatteluja ana-
lysoitaessa tulee kuitenkin ymmartaa, etta kielté k&ytetaén eri tavoin pyrittéessa saavut-
tamaan erilaisia pdamaéria (Eskola & Suoranta 1998, 138-140). Haagtateltavilla on siis
voinut olla taipumusta antaa mahdollisimman positiivinen kuva Wértsilasta ja sen eks-
patriaattipolitiikasta. Tosin tassi vaiheessa voidaan myds todeta, ettd usealta haastatel-
tavalta tuli erittéin kriittisia kommentteja, joten ei voida gjatella ainakaan yleisesti, etta
tyonantaja olisi pyrkinyt aktiivisesti vaikuttamaan haastateltavien lausuntoihin.

Toinen kielellinen ongelma ilmeni késitteiden sisdlossa haastattelujen yhteydessa.
Haastattelun alussa kerrotut késitteiden sisallot eivét aina tuntuneet tulleen t&ysin ym-
marretyiksi. Valilla haastateltavat puhuivat esimerkiksi ekspatriaattitoiminnasta ja so-
peutumisesta ulkomailla, vaikka haastatteluiden aiheena oli nimenomaan ekspatriaattien
paluusopeutuminen. Haastateltavat eivét siis aina kdyttaneet kasitteita samassa merki-
tyksessa kuin haastattelija. Naiden ongelmien esiintyminen tulkinnoissa saatiin kuiten-
kin véltettya haastateltavien johdattelulla sopivilla kysymyksilla takaisin aiheeseen.

Y leistettavyys liittyy erityisesti tapaustutkimukseen. Talla tarkoitetaan sitd, kuinka
hyvin tuloksia voidaan soveltaa kohteen ulkopuolelle (Hirgdrvi ym. 2000, 213-215).
Tutkimuksen tarkoituksena ei ollut tehda yleistettavia tuloksia siitd, minkalaista ekspat-
riaattien paluusopeutuminen yleisesti ottaen on, vaan tarkoituksena oli 10yt&a uusia piir-
teitéd paluusopeutumiseen. Jos uusia piirteitd 10ytyy Wartsilan ekspatriaattien sopeutu-
misessa, on mahdollista, ettd samoja piirteitd esiintyy my6s jossain muussa organisaati-
ossa. Tama el tietenkaan tarkoita sitg, etté samoja piirteité on jokai sessa organisaatiossa,
joka harjoittaa ekspatriaattipolitiikkaa.
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6 TUTKIMUSTULOKSET

6.1 Haastateltavien taustat

Tassa luvussa késitelldén haastatteluiden perusteella esiin tulleita asioita. Haastateltavi-
na on ollut henkilGitg, jotka ovat olleet jossain vaiheessa ulkomaankomennuksella uran-
sa aikana. Haastateltavat ovat olleet ulkomaankomennuksella joko viime vuosituhannen
puolellatai viimeisen parin kolmen vuoden aikana. Haastateltavien taustat olivat hyvin
erilaisia eri-ikéisig, erilaisiin tehtaviin ulkomaille, erilainen perhetilanne ja tyoskentely
erilaisissa kohteissa. Tama mahdollisti sen, ettd haastatteluista nousi erilaisia asioita
esille ja erityisesti sellaisia asioita, jotka ovat tarkeita juuri siind eldmantilanteessa ole-
ville ihmisille. Jos haastateltavien taustat olisivat olleet hyvin samanlaiset, & monia pa
luuseen liittyvia piirteita olisi valttamétta tullut esille. Haagtatteluiden perusteella selvi-
tin, onko viimeisten vuosien aikana tullut esille joitain sellaisia paluuseen liittyvia seik-
koja, joita @emmin ei ole esiintynyt.

Haadtattelussa oli mukana kymmenen henkil6d. Kaikki olivat miehid, vaikka mukaan
yritettiin saada my0s naisia. Naisten mé&ra ekspatriaatteina vain on erittain pieni ja sen
vuoks Wartsilasta ei |6ytynyt sopivia kohteita. Syy naisekspatriaattien puuttumiseen
voi olla yrityksen toimialassa. Ulkomaille léhtee paljon insinborejd ja diplomi-
insindorejd, jotka ovat erittain miespuolisia aloja. Komennuksen alkaessa henkil6t olivat
p&dasiassa 3040 -vuotiaita. Liséks kaks oli hieman yli 40 -vuotiaita ja yks oli 52 -
vuotias. Tama 30-40 vuoden ik& koettiin hyvaksi, silla nuorimmatkin olivat ehtineet
hankkia kokemusta ty6elamasta jo usean vuoden ajan. Vanhempien intoa l&hted ulko-
maankomennukselle pienentdd perhe ja lahestyva eldkeika. Henkildiden kohdemaat
vaihtelivat hyvin paljon toisistaan. Kaks haastateltavista oli ollut komennuksella Y h-
dysvalloissa, mutta muuten kaikkien kohdemaa oli eri. Kaksi oli ollut komennuksella
Euroopassa, kaksi Pohjois-Amerikassa, yks Etela&Amerikassa, kolme Kaukoidéssg, yk-
s Lahi-idassa ja yks Afrikassa. Komennukset kestivét pédasiassa yhden tai kaksi vuot-
ta, mutta yhden komennus kesti peréti kymmenen vuotta. Lahes kaikilla oli perhe mu-
kana. Waértsila tarjosi mahdollisuuden perheen mukaan ottamiselle. Vain yksi oli ollut
komennuksella yksin, koska hénella ei ollut perhettd Lisdksi yhta lukuun ottamatta ko-
mennus oli haastateltaville ensimmainen. Kuusi toimi johtotehtévissd, kolme insingori-
nédjayksi asiantuntijana



6.2  Ennakoiva sopeutuminen

Vieraaseen kulttuuriin sopeutumisen kaikki kokivat suhteellisen helpoksi. Kenellakaan
ei ollut kovin suuria ongelmia vieraaseen kulttuuriin siirtymisessa, vaikka yks kertoi,
ettd aluksi tarvittiin asennemuutosta ennen kuin sopeutuminen helpottui. Myo6s toinen
kertoi, ettd ensin turhasta kiirehtimisesta oli vaikea pdasta eroon. Kulttuuriin sopeutu-
minen oli erityisen helppoa henkil6ille, joiden kohdemaan kulttuuri muistutti hyvin pal-
jon Suomen kulttuuria seka se, ettd paikalliset tyontekijét ottivat hyvin vastaan kohde-
organisaatioon. Sopeutumista helpotti myods se, ettd osa henkildistd oli matkustanut
elamansa aikana erittéin paljon.

Sopeuduin suhteellisen helposti vieraaseen kulttuuriin, silla sain run-
saadti informaatiota kohdemaasta ja ulkomaakomennuksista lukemalla
expat chat -sivuja. Olin myos tydskennellyt ennen komennusta monikult-
tuurisessa tyoymparistossa, mikd omalta osaltaan on kehittanyt ymmar-
rysténi ja osaamistani. Perheen sopeutumista varten toteutimme muut-
tomme siten, ettd siirryin ensin yksin Keniaan oppimaan paikallisia tapo-
ja ja paikkoja. Jaksotettu muuttomalli auttoi erittdin paljon sopeutumi-
sessa.

Service Manager

Jokaisella haastateltavalla oli mahdollisuus kdyda Suomessa komennuksensa aikana.
Osa oli myds perheensa kanssa pidemmalla lomalla, johon oli yhdistetty sekd kes& etté
talviloma. Keskim&arin jokainen kavi kaks tai kolme kertaa vuodessa Suomessa ko-
mennuksensa aikana. Yleensd namé kotimaan vierailut olivat ns. raportointimatkoja,
joissa kaytiin kotiorganisaatiossa kertomassa komennuksen edistymisesta.

Jokainen haastatelluista piti yhteyttéa Suomeen puhelimella. Puhelin oli térkea vies-
tintdvaline seka tybasioissa etta henkilokohtaisissa asioissa. S&hkopogti ja faksit olivat
myos tarked yhteydenpitokeino varsinkin tydasioissa. Vanhemmat ekspatriaatit taas
kévivdt Suomessa ja samoin osalla kavi tyokavereita tydmatkoilla kohdemaissa. Yksi
haastatelluista osallistui my6s usein Netmeetingeihin, joissa palaverit kdyddan kameran
valityksella Tietoa Suomesta saatiin pddasiassa verkkolehtien vélityksella ja yhdella
vastagjista oli mahdollisuus jopa lukea suomalai sta sanomal ehteé.

Padasiassa haastateltavilla el ollut kotiorganisaatiossa nimettya tukihenkil6a. Ainoas-
taan yhdella haastateltavalla oli téllainen. Lisdksi kahdelle haastateltavalle oli nimetty
yhteyshenkilo ongelmatapauksissa. Tukihenkilon puuttumista el koettu ongelmalliseksi
ainakaan niissi tapauksissa, joissa henkil6t tunsivat Wértsilan organisaation hyvin.
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Kotimaassa e ollut nimettyna tukihenkiloa. Tyosuhdeasioissa kuitenkin
auttoi HR-paallikon ekspatriaatti-sihteeri ja henkista tukea antoivat 1&-
heiset kollegat kotimaassa.

Projektipaallikko

Monet olivat tehneet méaréaikaisen sopimuksen komennuksesta, jolloin melko tark-
ka paluupaivamaaré oli tiedossa jo komennukselle lahdettéessa. Tarkka paluupéivamaé-
ra oli suurimmalla osalla tiedossa viimeistdan kaksi kuukautta ennen paluuta. Y leisesti
ottaen tieto komennuksen pa&attymisesta oli tiedossa kuusi kuukautta ennen paéttymista,
kuten sopimuksessa on maarétty. Vain yhdelle haastateltavalle paluupdivamaara tuli yl-
latyksend, silla hanelle oli luvattu aemmin, ettd komennusta jatketaan, mutta my6hem-
min paatettiin, etté sopimus loppuu sovitun mukaisesti.

Yleismmin gatukset kohdistettiin paluuseen kotimaahan pari kuukautta ennen pa-
luuta. Tama tarkoitti yleensa gjatusten siirtémista muuton organisointiin. Ajatusten siir-
taminen oli kuitenkin hyvin yksilollistg, silla ldhes puolet haastateltavista alkoi valmis-
tautua paluuseen hyvissa gjoin, suunnilleen puoli vuotta ennen komennuksen pagttymis-
tata heti kun paluupdaivamaara alkoi varmistua, ja puolet haastateltavista taas venytti
valmistautumista aivan loppuun asti. Yks haastateltava kertoi siirtaneensa ajatukset ko-
timaahan vasta aivan komennuksen lopussa.

Haastateltavista suurimmalla osalla oli tieto uudesta toimenkuvasta, ainakin paapiir-
teissédn, ennen paluuta Suomeen. Kuitenkin uusi toimenkuva oli varmistunut jokaisen
kohdalla vasta muutama viikko ennen paluuta. Ainoastaan kahdella haastateltavista ei

ollut uutta tyotehtavaa selvilla ennen kuin he palasivat Suomeen.

Uusi toimenkuva oli tiedossa ennen Suomeen paluuta. Uuden tyon tietaa,
kun itse jarjestdd. Tyonantaja el auttanut asiassa laisinkaan. Sopimuk-
sessa mainitaan, ettd sinulla on paluuoikeus Suomen yksikkéon, mutta se
voi tarkoittaa Vaasaakin!

Technical and Field Service Manager

Paluuseen liittyvien k&ytannon jérjestelyiden hoitaminen eros erittdin paljon haasta-
teltavien kesken. Monen téytyi hoitaa k&ytannon jarjestelyt alusta alkaen itse. Osalla
taas Wartsila oli hoitanut ne. Oli myds erilaisia yhdistelmid, joissa ekspatriaatti hoiti
erityisesti kohdemaahan liittyvét jarjestelyt, kuten tavaroiden muuttamisen ja yritys jar-
jesti esimerkiksi matkaliput. Kéytannon jarjestelyja liittyi erityisesti tavaroiden kuljet-
tamiseen Suomeen. Kaikki haastateltavat olivatkin erittéin tyytyvéisia tavaroiden siir-
tamiseen kohdemaasta Suomeen — silla ei ollut véalig, kuka muuttofirman jarjestamisesta
oli vastannut. Kotimaassa kotiorganisaatio oli mukana esimerkiks uuden tydsopimuk-
sen allekirjoittamisessa ja terveystarkastuksen jarjestamisessa.
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Kaytannonjarjestelyt taytyi hoitaa hyvin pitkalti oma-aloitteisesti. Paikal-
lisesti hankittiin muuttofirma pakkaamaan ja lahettamaan tavarat kotiin
ennakkoon. Lisaks paikallisesti taytyi tyhjentdd pankkitilit ja peruuttaa
erilaiset jasenyydet

Service Manager

Kokonai suudessaan muuttomme oli jérjestetty hyvin. Tavarat pakattiin
kohdemaassa pari viikkoa ennen muuttoa. Asuimme lopun aikaa hotellis-
sa ja matkaliput olivat valmiina koko perheelle. Kotimaassa uusi tyopis-
tekin oli odottamassa valmiina, kun saavuin ensimmaista kertaa tyomaal-
le.

Huoltoinsindori

Kotimaahan paluuseen liittyvét odotukset jakautuivat haastateltavilla selkeésti kah-
teen osaan: tyohon liittyviin odotuksiin ja yksityiselamaan liittyviin odotuksiin. Tyohon
liittyvat odotukset olivat uuteen tyotehtavaan liittyvia odotuksia, vaikka osa joutuikin
tyytymaén joko vanhaan tehtdvdan tai jopa huonompaan tyohon. Lisdksi vastagjia
hammastytti se, kuinka vahan muut tyontekijat ja ylipdansa organisaatio oli kiinnostunut
heidan ulkomaankomennuksista. Enemman odotuksia liittyikin yksityiselamaan. Erityi-
sesti haastateltavia oli askarruttanut etukateen se, kuinka uusi asunto Suomesta l6ytyy ja
miten perhe sopeutuu takaisin Suomen oloihin, varsinkin, kun osa perheista oli asunut
pidemman aikaa ulkomailla. Paljon oli myds odotusta sanan varsinaisessa merkitykses-
S4 paasta tapaamaan vanhoja ystavia seka paasta kokemaan suomalainen talvi ja kesi.
komennuksensa olivat olleet sen verran lyhyitd, etteivét he kokeneet edes olleensa kovin
kauaa poissa Suomesta ja kotimaan organisaatiosta. Y ks vastagja oli my6s asennoitunut
siten, etta hanella el ollut mitéan valia, mita kotimaassa odotti, kun han kerran oli p&és-
syt ulkomaille téihin.

Kotimaahan liittyvéat odotukset olivat padasiassa yksityiselamaan liittyvia
odotuksia tavallisista asioista, joita voi harrastaa vain Suomessa, kuten
mokkelly ja veneily. Jonkin verran ajattelin poikani sopeutumista opiske-
lumaailmaan, koska han oli ollut 1&hes koko kouluikansa englanninkieli-
sessa ymparistossd ja hanen suomen kielen taitonsa oli melko heikko.
Tyttareni oli muuttanut opiskelemaan Suomeen jo kolme vuotta aiemmin.
Service Manager
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Yhta lukuun ottamatta kukaan haastateltavista el ollut saanut kotiorganisaatiolta
mink&anlaista apua ennakolta kotimaahan sopeutumisessa. Toisadlta léhes kaikki myds
kertoivat, etteivét tarvinneet apua, silla tyOpaikalla kaikki oli kunnossa ja kodin jérjes-
tamiseen el ulkopuolista apua tarvittu. Yks haastateltava kertoi, etta oli saanut luetta
vakseen HR -edustajalta materiaalia, joka liittyi paluusopeutumiseen.

6.3  Sopeutuminen kotimaassa

Paluu kotimaahan sujui kaikilla hyvin. Ylip&dansa kaikkien mielesta oli hienoa palata
omaan kotiin ja huomata, etta kaytdnnon asiat sujuivat Suomessa huomattavasti hel-
pommin kuin ulkomailla. Yksi haastateltavista kuvaili, ettd Suomeen paluu oli kuin olisi
palannut todella pitkélta lomalta. Toisen haastateltavan mielestd Suomeen paluusta teki
erityisen hienon se, ettd ulkomailla hén oli kokenut itsensi toisen luokan kansalaiseksi.
Kotimaahan paluun teki helpoksi myds se, ettd ekspatriaatilla oli tietoa oman osaston
tilanteesta jo ulkomailla, ja kun asunto vapautui vuokralaiselta ajallaan. Suomeen paluu
oli selkeasti helpompaa kevadlla kuin syksylla Kevainen Suomi ei antanut niin suurta
vastakohtaa aurinkoiselle ja lampimélle kohdemaalle kuin syksyinen ja sateinen Suomi.
Yks haastateltavista kertoi, ettd paluuta hankaloitti se, ettad toisaalta ja kova kaipuu
kohdemaahan, mutta toisaalta odotettiin innolla kotimaata ja uusia tyotehtavia Yksi
haastateltavista myonsi myos, ettd pauu maanpinnalle oli erittéin kova, silla ulkomailla
oli ollut taloudenhoitaja hoitamassa kotia ja Suomessa joutui jalleen itse huolehtimaan
taloudesta.

Kaikki haastateltavat kertoivat sopeutuneensa Suomeen erinomaisesti tai vahintaan-
kin suhteellisen hyvin. Sopeutumisen helppouteen vaikutti se, ettd komennus oli p&dasi-
assa melko lyhyt, suurimmalla osalla alle kaksi vuotta, ja se, etta komennuksen aikana
oli vierailtu Suomessa. Yksi haastateltavista sanoi jopa, ettei hdnen mielestéan voida
edes puhua sopeutumisesta, silla paluu tapahtui vanhaan ja tuttuun organisaatioon.
Kaikki kaytdnnon asiat toimivat tai ne oli mahdollista jérjestéé toimiviksi. Yksi haasta-
teltavista tosin myonsi, ettd ensimmaiset pari kolme kuukautta olivat hieman hankalia,
silla toimintatavat organisaatiossa olivat ehtineet muuttua komennuksen aikana, silla
tyotoverit ja esimiehet olivat vaihtuneet. My6s Suomen kova verotus tuntui ikavalta.

Seitseman haastateltavan mielestéd kohdemaan ja kotimaan kulttuurien erilaisuus ei-
vat vaikeuttaneet kotimaahan sopeutumiseen. Kahden mielesta kulttuurien erilaisuus
vaikeutti sopeutumista ja yhden mielesta sopeutuminen oli hieman hankalaa. Monet oli-
vat myos sita mieltg, ettd he eivét tarvinneet erityisesti ailkaa Suomeen sopeutumiseen,
mutta sopeutumiseen tarvittava aika vaihteli myds hyvin paljon. Ne haastateltavista,
jotka tarvitsivat aikaa sopeutumiseen, tarvitsivat sithen keskimaarin pari kuukautta,
muttayksi kertoi tarvinneensa sopeutumiseen puoli vuotta.
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Lampdtilaan, valoisuuteen ja hiljaisuuteen sopeutumiseen meni suurin
piirtein tunti.
Technical and Field Service Manager

Sopeutuminen kotiorganisaatioon sujui pddosin helposti. Ne, joilla oli ongelmia so-
peutua takaisin Suomen oloihin, kokivat ongelmia sopeutua my6s kotiorganisaatioon.
Kuitenkin sopeutuminen tapahtui kaikilla hyvin nopeasti, muutamassa viikossa. Sopeu-
tumista helpotti se, ettda monet palasivat samaan tyohon, jota olivat tehneet ennen ulko-
maankomennusta tai esimies ja kollegat olivat vanhoja tuttuja. Y hden haastateltavan
paluuta helpotti se, etta hdnen toimenkuvansa muokattiin samaks kuin se oli ollut jo
ulkomailla. Yksi koki sopeutumisen tahmeaksi, koska han oli siirtynyt uuteen organi-
saatioon ja uusien toimintamuotojen hakeminen vaati aikaa. Toinen haastateltavista taas
kertoi halunneensa vaihtaa paikkakuntaa, jolloin uudella paikkakunnalla oli v&han va-
linnanvaraa tyGtehtavista ja mielekk&an tyon |6ytaminen vel aikaa.

Suurin osa vastagjista oli vahintéénkin suhteellisen tyytyvéisia uuteen tyotehtavaan
kotiorganisaatiossa. Ainoastaan kaks haastateltavista toi esille sen, etté eivéat olleet
lainkaan tyytyvaisid uuteen tyohon. Myos tyytyvaiset ndkivét epdkohtia uudessa tyos-
séan, vaikka olivatkin muuten tyytyvéisia. Padosin haastateltavat olivat palanneet sa-
maan vanhaan tyohons4, jota olivat tehneet jo ennen komennusta. Yks haastateltavista
ilmoittikin tehneensd jo kymmenen vuotta samaa ty6ta ja kaipaavansa uutta toimenku-
vaa. Epdkohtana ndhtiin myos palkkaus, silléa haastateltavat eivéat kokeneet, ettd heidan
ulkomaankokemusta olisi arvostettu, kun se ei tuonut palkankorotusta. Y hden haastatel-
tavan muodollinen asema oli jopa laskenut ulkomaankomennuksen aikana. Toinen tyy-
tyméton taas toi esille sen, etta hanelle oli luvattu lahtiessa uusi tydpaikka, jota hén el
Sitten palattuaan saanutkaan.

Komennuksen jalkeen jatkoin samoja tyotehtavia kuin ennen komennusta,
joten suurempia yllatyksia ei tullut. Tuolloin olisin kyll& ollut kiinnostu-
nut muuttamaan tyotehtavidni ottaen huomioon kasvaneet kehitys- ja
muut tavoitteet komennuksen jalkeen.

Dokumentaatioinsindori

Valitettavasti suurin osa vastagjista kertoi, etta heidan ulkomaankokemuksesta ei oltu
kiinnostuneita kotiorganisaatiossa. Yks haastateltavista kertoi, etta kiinnostus oli jaanyt
siihen, miten he olivat viihtyneet ulkomailla. Toinen kertoi, ettd hén oli saanut vastata
paljon erilaisiin kysymyksiin, jotka tosin liittyivat enemman kulttuuriin kuin tyéhon.
Ainoastaan yksi haastateltavista kertoi, ettd hanen kokemuksiaan ulkomailla oli hyo-
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dynnetty konsultointimielessa kotiinpaluun jélkeen. Useat kertoivat, etta yksityispuolel-
laihmiset olivat kyll& olleet kiinnostuneita heidan ulkomaankokemuk sestaan.

Seitsemén haastateltavaa kertoi tienneensa yrityksen sisdisista muutoksista ulko-
maankomennuksen aikana. Wartsilan oma lehti oli 16ytanyt tiensi jopa Jakartaan asti.
Tosin yksi haastateltava kertoi, etté hdnen tietonsa organisaatiomuutoksista ei ollut tul-
lut virallisia reittga pitkin, vaan sita kautta, etta hanen ystévansa oli informoinut niista.
Kolme vastagjaa ei ollut tietoisia organisaatiomuutoksista — heistd kaksi ei kylla toimi-
nut edes esimiestehtévissa, joten se varmasti selittéé asiaa. Kolmas henkild taas oli pro-
jektipaallikkd, joten ehké& sen vuoksi héan ei tiennyt muutoksista.

Sosiaalisten suhteiden kohdalla yleisin vastaus oli, etta ystavét sailyivat, mutta tyéto-
verit olivat vaihtuneet. Kotimaassa oleviin ystaviin oli pidetty yhteyttd koko komennuk-
sen gjan ja osa oli kutsunut ystavidan ja tuttaviaan kdymaankin ulkomailla. Myés ulko-
mailla syntyneitd ystavyyssuhteita on vaalittu Suomeen paluun jalkeen. Yksi perhe oli
kokenut jo Suomessa niin monta muuttoa, ettei ulkomaankomennus vaikuttanut perhee-
seen ja sosiaalisiin suhteisiin milléén tavalla. Toinen perhe taas huomasi, etta lasten ys-
tavapiiri muuttui ulkomaankomennuksen jalkeen kokonaan. Hekin kuitenkin kokivat,
ettd ulkomaankomennuksella oli ehdottomasti enemméan positiivisia kuin negatiivisia
vaikutuksia

Vanhat hyvat ystavat pysyivat kuten ennenkin. Muut ystavyydet ja tutta-
vuudet ovat menneet jo edellisten komennusten aikana. Ydinystavat eivat
ja& unholaan.

Technical and Field Service Manager

L&hes kaikki haastateltavat kokivat, ettd he eivét tarvinneet tukea kotimaahan paluun
yhteydessa. Y leisin avun tarjogja oli henkild itse. Haastateltavat kokivat, ettdtehokkain-
taoli, kun he itse hoitivat asiat. Lisdksi apua saatiin perheelta ja ystavilta. Yksi haasta-
teltavista kertoi, etté yleensa apua sai sieltd, mista sité pyysikin. Henkild, joka oli ollut
kymmenen vuotta yhtgaksoisesti ulkomailla, sai paljon apua henkiléstGosastolta. Aino-
alle haastateltavista, jolle oli nimetty komennusvastaava, sai apua tarvittaessa télta.

6.4  Paluuseen liittyvat ongelmat

Puolet haastateltavista ei kokenut, etté paluuseen olisi liittynyt mitdan ongelmia. Y hdel-
la oli ulkomainen vaimo, joka el mydskaan kokenut mitéén erityisia sopeutumisongel-
mia. Paluun hankalaksi kokeneiden sopeutumisongelmat olivat hyvin erilaisia. Yksi
haastateltavista tiivisti asian hyvin toteamalla, etté oli vaikea sisdistda sita ajatusta, etté
ulkomaankomennus on todella paéttynyt eika paluuta ulkomaille ole nékopiirissd. Y h-
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den haastateltavan taas ylléatti Suomen karu ilmasto ja totuttautuminen elaméan ilman
autonkuljettajaa ja kotiapulaista. Kaksi haastateltavista nosti esille myds tydasiat. Toi-
nen totes, ettd olis kaivannut tukea kaikissa asioissa, el pelkéastdan tydasioissa. Toisen
taas yllatti Suomen korkea verotus ja se, etta tyokokemusta ulkomailla ei erityisesti ar-
Vostettu.

Kotimaassa odottaneet ongelmat yllattivat ainoastaan yhden vastagjan. Monet eivét
siis kokeneet lainkaan ongelmia, joten heille kotimaassa ei ollut mitéan yllétavaa On-
gelmien ilmaantumista el koettu mitenk&an yllattavana, silla niihin oli osattu varautua jo
etukéteen. Yksi haastateltavista totesi myos, ettd ongelmia tulee joka tapauksessa eteen,
on sitten Suomessa tai ulkomailla, joten ei niiden pitdisi ketdan yllattda. Ongelmia tuli
esiin erityisesti kotimaahan paluun alkuvaiheessa, mutta ongelmallisen ajanjakson pi-
tuus vaihteli hyvin paljon henkilGsta riippuen. Erdanlainen yhteys naytti olevan koti-
maahan sopeutumisen ja ongelmien esiintymisen valilla Ne henkil6t, jotka eivét sopeu-
tuneet nopeasti takaisin Suomen oloihin, kokivat edméan ongelmalliseksi pidempaén
kuin ne henkil6t, jotka sopeutuivat erittdin nopeasti Suomeen. Kotimaassa esiin tulleita
ongelmia ratkaistiin paljon joko itsendisesti tai muiden komennuksilla olleiden henki-
[6iden avulla. Erityisen térked& néytti olevan oikeanlaisen asennoitumisen I6ytdminen ja
normaaliin eldméan pyrkiminen. Kaikkia ongelmia eivét haastateltavat olleet mydsk&an
kyenneet ratkaisemaan, jolloin ongelmien kanssa vain pyrittiin elamaan.

Seitseman kymmenesta haastateltavasta koki, etta heidéan elintasonsa laski kotimaa-
han palattuaan. Osa kuvaili elintasonsa laskua sanalla dramaattinen. Toiset taas huo-
mauttivat, etta elintasoa ei voi mitenkdan mitata pelkastéan rahalla. Yksi haastateltavista
totesi, ettd hanella ja perheella oli kieltamétta kylla ikava Kiinan hintatasoa. Ongelmal-
liseksi elintason lasku nahtiin sen vuoksi, etté palkkaa el mitenkd8n kompensoitu vas-
taamaan kohdemaan palkkaa. Muutenkaan ulkomaankomennus el nakynyt enda koti-
maassa palkassa, silla jo ennen komennusta oli sovittu, etta palkka on paluun jalkeen
sama kuin ennen komennusta Tupo-korotuksilla tarkistettuna.

Jos elintasona pidetaan koko elaman tilannetta, niin taso laski huomatta-
vasti. Kohdemaanamme oli Indonesia, jossa on perinteisesti |ansimaisel-
la perhedlla omaa palvelusvaked, kuten autonkuljettaja, lastenhoitaja se-
ka taloudenhoitaja. Toinen suuri ero Suomeen verrattuna ovat asu-
misolot. Huoneiden pinta-alat ja asunnon varustelutaso olivat aivan eri
luokkaa. My0s sosaalinen kanssakdyminen muiden suomalaisperheiden
kanssa oli kohdemaassa vilkasta.

Huoltoinsindori

Perhepiirissa kaikkein ongelmallisimmaksi asiaksi koettiin lasten sopeutuminen. Eri-
tyisen hankalaa oli lasten koulun jatkaminen muiden samanikasten tahdissa. Kouluissa
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haluttiin, etta lapsi olisi mennyt alemmalle luokalle, mutta tdma ongelma ratkesi usein
testeilla tai kansainvadliselle luokalle siirtymisella. Lapsilla oli myos valilla vaikeaa so-
peutua suomen kieleen. Kaikilla haastateltavilla vaimo oli ollut kotona ulkomaanko-
mennuksen aikana, joten hanen ty6taidon heikkenemisensa koettiin myos yhdeksi on-
gelmaksi. Yksi haastateltavista muisti myos, etta he kotona vertasivat aluksi keskenaén
Sit, miten asiat hoidettiin Suomessa ja miten ne hoidettiin ulkomailla

Tyohon liittyvat ongelmat vaihtelivat paljon henkilOsta riippuen. He, jotka olivat
saaneet ylennyksen tyotehtavissaan, kokivat uuden tyonkuvan haastavaksi, koska koko
gjan taytyi opetella uusia asioita. He, jotka taas palasivat vanhaan tyohonsg, kokivat on-
gelmalliseksi ja jopa tylsaksi sen, ettd ulkomailla heilla oli ollut haastava ja itsendinen
tyd, mutta kotiorganisaatiossa he joutuivat jalleen sopeutumaan isoon organisaatioon,
jossa heille annetaan enemman ohjeita ja maardyksia noudatettavaksi. Y leisesti ongel-
malliseksi ndhtiin se, etta organisaatio ja esimiehet eivét olleet kiinnostuneita heidan
ulkomaankomennuksestaan ja sen hyddyntamisesta. Kaikki haastateltavat olivat kuiten-
kin sitd mieltg, etta heidan komennuksensa oli sen verran lyhyt, ettei yhteiskunta ollut
muuttunut mitenkdan erityisesti, eivdtka he kokeneet sen vaikuttaneen heidan pa-
luusopeutumiseen.

Komennuksen vaikutus uraan koettiin haastateltavien kesken todella erilaiseksi. Ko-
kemuksena ulkomaankomennus koettiin erittain loistavaksi, silla sen avulla kokemus-
pohja lagjeni erittain paljon ja vastaavanlaisia kokemuksia el saa pysyméalla pelkastaan
kotimaassa. Suurimmalla osalla haastateltavista oli suuria odotuksia komennuksen vai-
kutuksista urakehitykseen. Ulkomaankomennuksen vaikutus urakehitykseen sen sijaan
koettiin yllattavankin erilaiseksi. Pa&osin henkil6t olivat palanneet samaan vanhaan
tyohon, jolloin ihmetysta aiheutti se, ettei organisaatiossa osattu tai haluttu kéyttaa hei-
dan ulkomailla ssamaansa kokemusta hyvaksi. Pari haastateltavista oli myos saanut ul-
komaankomennuksen ansiosta ylennyksen, mutta pari oli joutunut kokemaan myds sen,
ettd ulkomaankomennus voi jopa tiputtaa hierarkiassa alaspdin. Haastateltavista peréti
kuusi oli harkinnut tyopaikan vaihtamista komennuksen jalkeen. Suurimpina syiné t&
hén olivat lagjemman kuvan saaminen eri yrityksisté ja sovitun tydpaikan menettami-
nen. Tassa kohtaa on hyva muistaa myos se, etta haastateltavat ovat talla hetkella toissa
Wartsildlla edelleen. Mukana el siis ole ainuttakaan tyontekijéd, joka olisi vaihtanut
tyopaikkaa ulkomaankomennuksen jalkeen.

Komennus itse asiassa pudotti minut pykal alla organisaatiossa.

General Manager Sourcing
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Komennus e vaikuttanut mitenkaan urakehitykseen. Enka matkalle 1ah-
tiessani edes odottanut sen vaikuttavan. Yleensa ulkomaille 1&hdetéan
toihin ja kartuttamaan kokemuksa itselle ja perheelle — se on seikkailu.

Projekti-insinGori

Komennus sindnsa nosti urakehitystani ylospain. Hieman ihmettelen, etta
tyOnantaja e ole pohtinut enempaa, miten kymmenen vuoden Aasian ko-
kemustani voisi hyddyntaa.

Managing Director

6.5 Ongelmien valttdminen

Muutamat haastateltavista eivéat olettaneet paluun tuottavan mink&anlaisia ongelmia,
joten he eivat myoskaan milldan tavalla varautuneet ongelmiin Suomessa. Yleisin tapa
kotiinpaluuseen varautumisessa oli kokemusten vaihtaminen jo ulkomaankomennuksel -
la olleiden kanssa. Toinen hyvaks koettu keino oli huolellinen etukéteen tehty valmis-
tautuminen. Erityisesti haastateltavat olivat ottaneet asioista selvéa pankin ja vakuutus-
yhtion kautta, samoin verotusasiat huolestuttivat. Erilaiset lomamatkat Suomeen auttoi-
vat myos siing, ettel kotimaa jéa unohduksiin. Yks haastateltavista tosin kertoi, ettei
hén osannut varautua kotimaassa odottaviin ongelmiin mill&én tavalla.

Jotkut suomalaisperheet ottavat ikdan kuin kaiken irti ulkomaankomen-
nuksesta ja luovat itselleen ” ekspatriootti-identiteetin” , joka edellyttaa
paljon sellaista, johon e endd paluun jalkeen ole varaa tai mahdolli-
suuksia. Vietimme jokaisen kesdn ja joulun Suomessa, jotta lasten side
suomalaisuuteen el kokonaan katkeaisi.

Managing Director

Haastateltavat olivat melko tyytyvaisia komennukseensa ja suurin osa menettelisi
samalla tavalla kuin nytkin uudella komennuksella. MyGs organisaation ndhtiin selviy-
tyneen koko ulkomaankomennusprojektista kiitettéavasti. Haastateltavat myonsivét, etta
nyt lahtokynnys uudelle komennukselle olisi huomattavasti matalampi. Eniten paranta-
misen varaa nahtiin sopimuksissa. Haastateltavat kokivat, etta erilaiset pikkutarkat so-
pimuskohdat olisi syyté laatia tarkemmin. Samoin téla hetkella sopimuksen ulkopuolel-
la j&& monia asioita, jotka olisi syyta sisallyttéa ekspatriaattien tydsopimukseen. Erityi-
sesti tarkemman sopimisen alle pitéisi ottaa komennusajan jalkeisen tyon varmistami-
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nen ja palkan médrittely. Yks haastateltavista kaipasi myos yritykseltd enemman tukea
paluussa.

Jos tekisin jotain toisella tavalla, niin pyrkisin heti alussa neuvottele-
maan hyvan sopimuksen, jossa on huomioitu paluu tarkasti ja siihen liit-
tyvat seka positiiviset ettd negatiiviset asiat.

Huoltopaallikko

Kaikki haastateltavat kokivat, ettéd paluuprosessissa kotiorganisagatiolla pitéisi olla
nakyva ja aktiivinen rooli. Erityisesti uuden tyotehtdvan maarittelyssa kaivattiin yrityk-
sen puolelta huomattavasti lisda aktiivisuutta. Haastateltavat kokivat, etté ulkomaanko-
mennuksen jalkeen térkeinta olisi, ettd ulkomaankokemustaan hyddynnettéisiin koti-
maassa ja toisaata ekspatriaatilla olisi mahdollisuus palata yrityksessa entiseen tehté&
vaans4, jos han haluaa. Jos uusi tehtéva ei ole selvilla vield siind vaiheessa, kun henkil6
palaa Suomeen, pitaisi henkilostbosaston keskustella erilaisista mahdollisuuksista kun-
nolla. Huonoimpana vaihtoehtona haastateltavat nakivét sen, ettd henkildlle annetaan
Sita tyota, mita on tarjolla. Mielekkdan tyopaikan varmistamisen néhtiin myos vahent&
van sopeutumisongelmia. Haastateltavat kaipasivat enemman sitd, etta yrityksessa ar-
vostettaisiin heidan ulkomaankokemusta ja sita myos hyodynnettéisiin. Haastatteluissa
tuli ilmi, ettd organisaation tukea kaivattiin jo kohdemaassa. Komennuksen edistymisen
seuraaminen ja kehittdminen antavat kuvan, etta yritys on kiinnostunut projektista. Sa-
moin paluumuuton jarjestely koettiin kokonaisuudessaan yrityksen tehtévaks.

Kaikki haastateltavat totesivat, etteivét he olleet saaneet mink&anlaista paluuseen liit-
tyvéa koulutusta. Samoin perheen paluuvalmennusta ei ollut jarjestetty kenellek&an.
Muutama tosin oli sitd mielt, ettei téllaiselle edes ollut tarvetta. He perustelivat téta sil-
|4 ettd jokaisen taytyy osata tulla kotiin ja etta ulkomaille taytyy valita sopeutumisky-
kyisid henkil6itd. Suurimmalla osalla tosin oli selkea ndkemys siitd, minkaaista paluu-
koulutuksen pitdisi olla. Sen sisaltod pitdisi kuitenkin pohtia aina tapauskohtaisesti. Eri-
tyisesti kaivattiin sitg, etta paluukoulutuksen henki olisi positiivinen ja paluukoulutuk-
sessa tarjottaisiin hyvéksyntda palagjille ja arvostettaisiin heidan ulkomaankokemus-
taan. Paluukoulutuksen tarkeimmaks sisalloksi nahtiin organisaatiokoulutuksen anta-
minen. Tama koulutus vois olla samanlaista kuin aivan uusille tyontekijoillekin annet-
tava koulutus. Organisaatiokoulutuksessa voitaisiin kéyda 18pi organisaatiomuutokset,
uudet toimintatavat, strategiat ja toimintasuunnitelmat. Koulutukseen kaivattiin myos
koulutuksen |8pikaymista siten, ettd pohdittaisiin, mitéa tyontekija on ulkomailla oppinut
jamiten niité asioita voitaisiin hyodynt&a yrityksessi. Liséksi voitaisiin kdyda 18pi tyon-
tekijan omat odotukset ja tyonantajan odotukset ulkomaankomennuksen hyodyntami-
sesta.
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Yrityksen apu paluumuutossa ragjoittui 18hinn& paluumuuton jarjestelyyn seka siité
aiheutuvien kustannusten maksamiseen. Osa koki yrityksen auttavan myos erilaisten
kotimaassa tehtyjen kaytannon jarjestelyiden, kuten terveystarkastuksen ja tyopaikan,
hoitamisessa. Monet kuitenkin kokivat, ettel yritys ollut auttanut heitd milldan tavalla
paluun aikana. Yks haastateltavista totesi, etté han oli saanut apua aina niissi asioissa,
joissa han oli apua pyytanytkin.

Odotukset urakehityksesta jakautuivat kahtia. Toisilla oli suuria odotuksia ulko-
maankomennuksen vaikutuksesta urakehitykseen. He kokivat, etta yritys tarvitsee ihmi-
Sig, jotka tuntevat eri kohdemaiden tavat ja kulttuurit. Kun ulkomaankomennus el vai-
kuttanutkaan toivotulla tavalla uraan, syntyi pettymystd, jonka kasittely vei aikansa.
Monet tosin myonsivét, etta pitkalla tahtaimella komennus vaikutti positiivisesti heidan
uraansa, vaikka se aluksi el silta ndyttanytkéén. Toiset taas eivét odottaneetkaan mitéan
erityistd muutosta urakehitykseen. He kokivat sen varsin normaaliks, etté asema nousee
kohdemaassa ja laskee jélleen paluun my6tad Yks haastateltavista totesikin, etta ulko-
maakomennus el saa olla mik&én automaattinen urakehityksen véline.

Odotuksia urakehityksestd oli ja on vielakin, mutta ne elvat ole oikein to-
teutuneet suunnitelulla tavalla. Komennusmiehia pidetdan vain ra-
hanahneina henkil6ind — el heita kuulemma kiinnosta mitkdan muut asi-
at.

Technical and Field Service Manager

Urasuunnittelun kehittamiseen ja ulkomaankomennuksen sitomisen siihen mukaan
sai haastateltavilta vain vahan kehittamisideoita. Urasuunnittelun kivijalkana ndhtiin se,
ettd yritykselle luotaisiin ensin selked konsepti, minka jalkeen konsepti sirretdan esi-
miehille siten, ettd he ymmartavat sen merkityksen. Nama suunnitelmat pitaisi tehda
yrityksen kaikille tasoille ja niiden pitaisi noudattaa samoja periaatteita. Kokemuksien
kerdamisen kannalta yksi ulkomaankomennus nahtiin tehottomaksi. Niiden pitéais tois-
tua viiden vuoden vélein, jotta komennuksista saataisiin kunnollinen hyo6ty. Ekspatriaa-
tin ja yrityksen olis hyva suunnitella yhdessd, miten ulkomailla saatua kokemusta voi-
daan kayttéd hyddyksi. Urasuunnitelma voitaisiin siten tehdé jo ennen ulkomaille 18ht6&
jasiihen pitéisi laatia suoriutumis- ja ylenemiskriteerit.

Haastateltavat kokivat, etta yritys vois hyodyntaa heidan kokemuksiaan monella eri
tavalla Hyodyntamisajatukset jakautuivat kolmeen eri osaan: hyddyntamiseen kotior-
ganisaatiossa, hyddyntamiseen kohdemaissa ja hyddyntamiseen koko organisaation ta-
solla. Kotiorganisaatiossa ulkomaankomennusta voitaisiin hyodyntéa siten, etta ulko-
mailla tyoskennellyt henkilo laitettaisiin yrityksessd samanlaisiin tehtéviin, joihin hén
on harjaantunut komennuksen aikana. Jos henkilé on selviytynyt vaativissa oloissa ja
saanut aikaan hyvaa tulosta, olisi yrityksen hyva kayttda tété taitoa. Samoin han voi
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tuoda informaatiota kotiorganisaatioon paikallisesta kulttuurista ja siitd, miten kohdeor-
ganisaatiossa todella kaytetéan tuotteita. Kohdemaissa henkilon kokemusta voidaan
kayttaa konsultointiapuna silloin, kun vastaaviin tehtaviin on 18hddssa joku muu samas-
ta organisaatiosta. Neuvotteluissa eri kulttuurien tuntemus, paikallisten kaytésnormien
hallinta ja kielitaito voivat tuoda yritykselle suurta etua muihin néhden. Koko organi-
saation tasolla ekspatriaatit voivat kayttéa ulkomailla luotuja kontaktejaan seka suhtei-
taan hyodyksi, jolla yritys saa kasvatettua liikevai htoaan. Ekspatriaatti voi myos toimia
eraanlaisena lahettilédna selkeyttamalla ja yhdentamalla eri organisaatioiden peliséanto-
jakoko organisaation yhteisiksi pelisdannoiksi.

Jopa kansainvalinen yritys tarvitsee henkil 6ita, jotka ymmartavat, miten
ulkomaalaiset asiakkaat ajattelevat ja elavat. Myynti el toteudu kuin tun-
temalla asiakkaat.

Service manager
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7 JOHTOPAATOKSET

Haadtatteluiden perusteella vieraaseen kulttuuriin sopeutuminen oli helppoa. Yleensa
yrityksilla onkin hyvét ohjelmat, jotka valmistavat tyontekijét ulkomaankomennukselle
vieraaseen kulttuuriin. Ulkomaille 18hdon mahdolliset ongelmat osataan néhda jo etuké-
teen ja niihin osataan varautua. Maiden kulttuurinen valimatka kertoo sen, kuinka l&hel-
& maiden kulttuurit ovat toisiaan. Mita suurempi valimatka on, sitd enemman tarvitaan
sopeutumista (Black & Gregersen 1991, 677). Tutkimuksessa tuli selkeasti esille se, etta
jos kohdemaan kulttuuri muistuttaa suomalaista kulttuuria, on ulkomaille sopeutuminen
huomattavasti helpompaa kuin silloin, jos kulttuuri poikkeaa paljon suomalaisesta kult-
tuurista. Esille tuli kaks hyvaa keinoa, joiden avulla sopeutumista voi helpottaa: oikeal-
la asenteella ja asennoitumisella on mahdollista valttda ja lievittéd monia mahdollisia
ongelmia. My0s runsas kokemus matkustelusta lisda vieraiden kulttuureiden ymmarrys-
t&, jolloin uuteen kulttuuriin siirtyminen ei olekaan aivan niin vierasta kuin silloin, jos ei
ole tottunut muuhun kuin suomalaiseen kulttuuriin. Kauppinen (1993, 4) toteaa, etta mi-
ta paremmin henkil® sopeutuu vieraaseen kulttuuriin, sitd vaikeampaa kotiin palaami-
nen voi olla. Toisaalta nopea sopeutuminen kohdemaahan voi helpottaa myos paluuta
kotimaahan (Black ym. 1992a, 749).

Kaikenlainen yhteydenpito kotimaahan ja -organisaatioon helpottaa paluusopeutu-
mista takaisin (Black ym. 1992, 747). Kaikki haastateltavat olivat pitaneet yhteytta
Suomeen ulkomaankomennuksensa aikana. Yleisin tapa oli yhteydenpito puhelimilla.
Varsinkin 2000-luvulla komennuksella olleiden ekspatriaattien joukossa sdhkdpostin
kayttd yhteydenpitovalineena on lisdantynyt. Muutenkin internetin yleistyminen nakyy
my6s yhteydenpidossa Suomeen. Erilaisten verkkolehtien lukeminen ja jopa radion
kuunteleminen internetin kautta oli yleistéd. Osalle tuli viela perinteisia sanomalehtia se-
k& yrityksen lehtia kohdemaahan, mutta niiden méaéra oli melkoisen pieni. Syyna var-
masti tahan on internetin levidamisen lisdksi se, ettd lehden tulo kohdemaahan saattaa
kestéd useita paivid. Y hteydenpito kotimaahan auttaa ekspatriaattia muodostamaan oi-
keat késitykset kotimaasta ja sen tilanteesta (Harvey 1989, 133-134). Jokaisella haasta-
teltavalla oli mahdollisuus k&yda komennuksen aikana Suomessa, joten kovinkaan vie-
raaksi kotimaa ei jadnyt kenellekdan. Ulkomaankomennuksen aikana tehdyt kotimaan
vierailut kotimaahan helpottavat oikeiden kasitysten muodostamisessa (Adler 1991,
244-246).

Kotimaahan paluu saattaa aiheuttaa psykologista stressia ja tyytyméattomyytta, jos pa-
luuseen ei ole valmigtauduttu (Sussman 2001, 2—-3). Tutkimuksen ekspatriaatit siirsivét
gjatukset kotimaahan keskimaddrin muutamaa viikkoa ennen paluuta. Toisaalta huo-
mionarvoista on, ettd kukaan ei siirtényt gjatuksiaan téysin pois Suomesta komennuk-
sensa aikana. Paluuta ryhdyttiin suunnittelemaan hyvissa gjoin, mutta lopullisesti paluu-
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kille oli laadittu mé&&rdaikainen sopimus, joten tieto paluupdivasta oli suhteellisen tar-
kasti jokaisella tiedossa. Uusi tydpaikka Suomessa varmistui yleensa muutamaa viikkoa
ennen Suomeen paluuta. Paluujérjestelyt poikkesivat hyvin paljon toisistaan. Osalla jar-
jestelyt hoiti yritys ja osalla tyontekija itse. Huomattavaa on, etta mitéén erityista paluu-
jarjestelykaytantod Wértsilalla e ollut, mutta apua sai kun sitd pyysi. Osa henkildista
toki halusikin hoitaa itse kéytannon jérjestelynsd, mutta tyontekijoille olisi varmasti hy-
va tarjota jarjestelyapua aktiivisesti. Paluujarjestelykustannuksista vastasi kuitenkin yri-
tys siité riippumatta, oliko jérjestelyt hoitanut yritys vai tyontekija& Kun ennakoivaa so-
peutumista on tehty riittévasti, paluusopeutuminen on helpompaa (Arthur & MacDonald
2005, 2).

Kotiinpaluuta ei tuettu kenenkddn kohdalla kovinkaan paljon. Y hdella henkildlla oli
ollut tukihenkild kotiorganisaatiossa komennuksen ajan ja hanesta oli ollut apua myos
kotiinpaluun aikana. Rautiainen ja Salonen (1998, 7) nakevat, etta jokaisessa yrityksessa
pitéisi olla yhteyshenkil® kotimaassa, joka vélittéd ekspatriaatille tietoa kotimaasta ko-
mennuksen gan. Valkka monet eivat kokeneet tukihenkiloa tarpeelliseksi, vois tuki-
henkilosta olla apua sekd komennuksen aikana ettd komennuksen paéttymisen jélkeen.
Negatiivinen suhtautuminen tukihenkil6on voi johtua osittain siitg, etta tallakin kertaa
oli onnistuttu p&rjdamaan ilman, joten tallaiselle palvelulle el sen vuoksi néhty tarvetta
Kuitenkin gjan tasalla oleva tukihenkil® voisi helpottaa yhteydenpitoa kohdemaan ja
kotiorganisaation valilla seka erityisesti paluun aikana tukihenkil® voisi antaa koulutus-
ta ja apua organisaatiomuutosten sisaistdmisessa. Nivaron (1999, 58) mielesta yhteys-
henkil® vaikuttaa positiivisesti ekspatriaatin odotuksien muodostamisesta tyosta.

Odotukset kotimaan suhteen jakautuivat selkeasti tyohon liittyviin odotuksiin ja yksi-
tyiselamaan liittyviin odotuksiin. Tyohon liittyvét odotukset ovat niitd, jotka koskevat
tulevia tyotyotentavia seka tyon luonnetta (Arthur & MacDonald 2005, 2). My0s téssa
tutkimuksessa tyohon liittyvét odotukset olivat niitd, jotka koskivat uutta tyopaikkaa,
mahdollista ylennysté ja parissa tapauksessa sijoituspaikkakuntaa. Tyohon liittyvét odo-
tukset eivét kuitenkaan olleet kenenk&an kohdalla kovin suuria, vaan odotukset liittyivét
enemman yksityiselamaan. Tarkeimpina asioina nousivat esille ystavien ja sukulaisten
tapaaminen seka erilaiset suomalaisuuteen liittyvat asiat, kuten kesamokki ja suomalai-
nen kesa. Eniten epavarmuutta uuden tyon lisdksi aiheuttavatkin sosiaaliset asiat. Eniten
pelkoa kotiinpaluussa kokevat ne henkil6t, jotka kokevat, ettd heidan sosiaalinen ase-
mansa tulee alaspain (Black ym. 1992, 752). Koska tyon ulkopuoliset asiat olivat haas-
tateltaville tarkeimpid, vois sanoa, ettda ulkomaankomennusta el gjateltu ensisijaisesti
tyouraa edistavana keinona, vaan pikemminkin kokemuksena. N&in ollen enemman
odotuksia kotimaassa tuottivat ne asiat, joita ulkomailla ei ollut mahdollista saada
Kaikki haastateltavat kuitenkin kokivat paluun kotimaahan hienoksi ja suurimmalla
osadlaoli tieto uudesta tydsta jo ennen paluuta.
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Paluuta voidaan harjoitella varautumalla paluuseen ja ennakoimalla mahdollisia on-
gelmia (Suominen 1992, 10-11). Sopeutuminen takaisin Suomeen oli kaikilla haastatel-
tavilla suhteellisen helppoa. Vaikka kohdemaan ja kotimaan valilla oli suuriakin kult-
tuurieroja, el niilla ollut sopeutumisen kannalta kovin paljon merkitystéd. Téhan auttoi
oikea asenne jo lahtiessd seka lyhyt komennus. Oikealla asenteella haastateltavat tar-
koittivat sitg, etta he eivét edes pyrkineet unohtamaan kokonaan kotimaataan, vaan piti-
vat aktiivisesti yhteyttda Suomeen jatiesivét hyvin kotimaan tapahtumista. Aika oli kui-
tenkin kullannut osan muistot ja esimerkiksi suomalaisten kova verotus tuli shokkina
Ekspatriaatti huomaakin todelliset muutokset kotimaassa vasta kotiin palatessaan (Adler
1991, 234). My0ds sopeutuminen kotiorganisaatioon oli suhteellisen helppoa, sillé suurin
osa haastateltavista teki joko sita tyotd, jota oli tehnyt ennen komennukselle 1&htoa tai
Sitten sita tyotg, jota oli tehnyt ulkomailla. Tama el tietenkaan tarkoita sitd, etta ekspat-
riaatit olisivat olleet tyytyvéisia tydhonsa kotimaassa ja useassa tapauksessa tulikin ilmi,
ettd he olisivat kaivanneet uusia haasteita kotiorganisaatiossa. Turhautuneita ihmisia ei
ole vaikea houkutella vaihtamaan tyopaikkaa (Rautiainen & Salonen 1998, 7).

Paluu kotiorganisaatioon on huomattavasti helpompi kun repatriaatti tietéa jo val-
miiks yrityksen ja ympéariston muutoksista. Jos tiedonkulku on puutteellista, saattaa
ekspatriaatille nousta pelko tydon menettdmisesté tai uran paikalleen j&&misesta (Tammi-
nen 2000, 3). Wartsilan organisaatiomuutokset olivat melko hyvin kaikkien tiedossa.
Erityisesti esimiesasemassa olleet tiesivét erittain hyvin muutoksista, mutta muiden
kohdallatieto ei ollut kulkenut ulkomaille asti kovinkaan hyvin. Y hteydenpito kotiorga-
nisaation ja ulkomaanpisteen valilla vahentéa paluuseen liittyvaa epévarmuutta (Black
ym. 1992a, 747). Tiedonkulku ulkomaille oli varmistettu varsin hyvin, silla yrityksen
intranet-sivuja oli mahdollista lukea ulkomailla sahkoisesti ja taman lisé&ksi yrityksen
lehti toimitettiin my6s ulkomaille.

Ulkomaankomennuksen jalkeen repatriaatit odottavat, etté heidan esimiehensa ja tyo-
toverit ovat kiinnostuneita heidan ulkomaan kokemuksista ja tukevat heitéa paluuproses-
sin lapi (Brewster & Suutari 2003, 1134). Haagtateltavat kuitenkin kokivat, ettei heidan
ulkomaankomennuksensa kiinnostanut kauheasti tyopaikalla. Kysymykset liittyivat 1&
hinn& tyon ulkopuolisiin asioihin, mutta tyohon liittyvét asiat elvat kiinnostaneet. Nain
ollen ekspatriaatit kokivat, ettéd ulkomaankomennusta el kauheasti arvostettu elka sita
osattu kéayttda hyodyks kotiorganisaatiossa. Organisaation kannalta olisi térkedé tunnis-
taa, miten ekspatriaatin ulkomaankomennus pystytéan hyodyntaméaén tehokkaasti. Mo-
nen kohdalla tyokaverit olivat vaihtuneet ulkomaankomennuksen aikana, joten tamakin
varmasti vaikutti osaltaan siihen, ettei kokemuksesta oltu kovin kiinnostuneita. Ulko-
maankomennukselta palaavat ekspatriaatit koettiin muutenkin enemman uusiks tyonte-
kijoiks kuin vanhoiksi, jotka palaavat takaisin organisaatioon. Y ksityiselamassa oltiin
huomattavasti kiinnostuneempia ulkomaankomennuksista. Tama kiinnostus koski 1&
hinna elamista ja vierasta kulttuuria. Nain ollen kokemukset tydsta ulkomailla jaivét
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usein pelkastéan ekspatriaatin tietoon. Kuitenkin suurin osa ekspatriaateista suosittelee
ekspatriaattikomennusta toisille tyontekijoille (Bossard & Peterson 2005, 11-12). Haas-
tateltavat kokivat, etta sosiaaliset suhteet pysyivét lahes ennallaan. Useammalla komen-
nuksella olleet olivat huomanneet jo aiemmin, ettd todelliset ystavét olivat kylla kotona
odottamassa.

Paluunsopeutuminen voidaan néhda prosessina, johon kuuluu erilaisia vaiheita. Pala-
tessaan ekspatriaatti kokee alkuhuuman, mutta vahitellen kotimaan viehétys katoaa ja
paluu arkeen on edessd. Lopulta repatriaatti sopeutuu takaisin kotimaahan (Adler 1991,
234). Yleisesti ottaen haastateltavat eivat kokeneet suuria ongelmia paluun aikana
Mahdollisiin ongelmiin oli osattu varautua jo etuké&teen ja pienia ongelmia todettiin ole-
van jokapaivai sessd elaméassa joka tapauksessa, vaikka asuttaisiin kuinka tutussa ympé-
ristossd. Y hdella henkilolla kuitenkin oli ongelmia, joten mahdollisuus siihen, etté pauu
esiintymisen ja sopeutumisgjan pituudessa. Selkeasti ne henkil6t, jotka sopeutuivat no-
peasti takaisin Suomen oloihin, eivat kokeneet paluuta ongelmalliseksi. Toisaalta ne,
jotka tarvitsivat sopeutumiseen enemman aikaa, kokivat my6s muita enemman ongel-
mia.

Jos perhe on ollut mukana ulkomaankomennuksella, on tarkeda ottaa huomioon, etta
my6s perhe sopeutuu takaisin kotimaahan (Black & Gregersen 1991, 678). Omaa so-
peutumista suuremmaksi ongelmaks koettiin lasten sopeutuminen takaisin Suomeen.
Kolme ongelmallisinta asiaa olivat suomen kieli, koulun jatkaminen sek& kavereiden
lyhyenkin komennuksen aikana kieli heikkeni huomattavasti, vaikka sita kaytettiin ko-
tona. Keskusteluissa muiden nuorten kanssa ongelmia tuotti myds se, etta lapset eivat
tunteneet nuorisokielen uusimpia sanoja. Koulunkaynti oli ongelmallista siksi, etta ul-
komailla etenemistahti oli usein hitaampaa kuin Suomessa, joten kaikilla ei ollut mah-
dollisuutta, ainakaan heti, siirtya seuraavalle luokalle. Kaveripiiri oli monien lasten
kohdalla muuttunut, mutta toisaalta kaveripiiri saattaa vaihtua nuoremmilla usein, vaik-
ka vélilla el asuttaisikaan ulkomailla. Yleensd ekspatriaateilla on ulkomailla parempi
taloudellinen tilanne erilaisten hyvitysten vuoks (Suutari & Tornikoski 1999, 9). Lahes
kaikki haastateltavat kokivatkin ongelmaks sen, etta elintaso laski kotiinpaluun aikana,
eikd palkkaa kompensoitu mill&an tavalla. Toisaalta osan mielesta se oli ihmisesta
enemman kiinni, minkaaiseen elintasoon oli ulkomailla totuttautunut. Jos oli pitanyt
komennuksen aikana selkeand mieless, ettd Suomessa ei ole esimerkiksi taloudenhoita-
jaa eikd autonkuljettajaa, ei ongelmia kauheasti Suomessakaan ollut.

Paluusopeutuminen alkaa jo ennen paluuta ja jatkuu varsinaisen kotiinpaluun jalkeen
(Black ym. 1992a, 739-752). Tyypillisin tapa valmistautua paluuseen oli kokemusten
vaihto kollegoiden kanssa ja huolellinen valmistautuminen. Haastateltavat olivat pagasi-
assa tyytyvaisia komennukseen ja mahdollisen uuden komennuksen alkaessa suurin osa
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hoitaisi asiat samalla tavalla kuin edellisell&kin kerralla. Lahinn& sopimuksen yksityis-
kohtiin kaivattiin tarkkuutta. Yleensi ekspatriaatit ovat tyytyméttémié siihen, miten ko-
tiuttamisprosessi on hoidettu (Black ym. 1992, 738). Haastateltavat olivat sita mieltg,
ettd kotiorganisaatiolla pitaisi olla aktiivinen ja nékyva rooli sekd komennuksen edisty-
misen etta paluumuuton seuraamisessa. Haastateltavat kokivat, ettd heidan komennuk-
sestaan olisi hyotya myos yritykselle ja senkin vuoks yrityksen pitéisi olla aktiivisesti
mukana k&ytannon jarjestelyissd. Ulkomaankomennusta voitaisiin hyodyntéd monella
eri tavallaja siitd voisivat hyotya seka yritys etta ekspatriaatti. Talla hetkella tilanne on
Se, etta pddasiassa ulkomaankomennuksen jalkeen komennuksesta ei hyddy kumpikaan
osapuoli. Organisaation onkin aktiivisesti pohdittava, miten se pystyy hyddyntamaan
repatriaatin ulkomaankomennusta. Repatriaatin pitdisi pystya hyddyntdamaan kotiorgani-
saation tyotehtavassa ulkomailla opittuja taitoja. Talldin organisaation muutkin tyonte-
kijét voivat pitéa ulkomaankomennusta positiivisena vaiheena uralle (Welch 1994, 148).

Yritykset panostavat yleensa vahan ekspatriaattien paluukoulutukseen ja urasuunnit-
teluun (Selmer 1999, 14). Paluukoulutusta e ollut kenellak&an haastateltavista. Toisaal-
ta kaikki eivéat sité edes kaivanneet. Kuitenkin léhes kaikilla oli gjatuksia siitd, mita
mahdollisessa paluukoulutuksessa voisi olla Siind mielessa voisi gjatella, etta vaikka
yleistéd koulutusta e kaivattukaan juuri omalla kohdalla, oli haastateltavilla positiivinen
asenne koulutusta kohtaan ja he olisivat voineet siihen itsekin osallistua. Osa oli kuiten-
kin sitd mieltg, ettei paluukoulutukselle edes voinut olla tarvetta, silla ulkomaankomen-
nukselle pitdisi valita sellaisia henkilditd, jotka ovat sopeutumiskykyisia ja oma
aloitteisia, jolloin paluun kotimaahan pitdisi sujua helposti. Jos repatriaatin paluuval-
mennus on riittévad ja tarpeeksi kattavaa, helpottaa se realististen odotusten muodosta
mista tyostd, vuorovaikutuksesta ja yleisista olosuhteista kotimaassa (Tirila 1998, 25).
Haastateltavat olivat erityisesti sitéd mieltg, ettd mahdollisen koulutuksen siséltod pitaisi
aina paattaé tapauskohtaisesti sen mukaan, kuinka kauan ekspatriaatti on ollut ulkomail-
la, minkdlaisessa kulttuurissa ja kuinka paljon han nayttais koulutusta tarvitsevan. Kou-
lutuksen sisélloks ehdotettiin organisaatiokoulutusta sekéa apua paluumuutossa. Lisdksi
haastateltavat kaipasivat mukaan tyontekijan ja tyonantajan vélisia keskusteluja, joissa
kéytaisiin 18pi molempien osapuolten odotukset ja kokemukset komennuksesta seké

Usein palagjilla on ylioptimistiset odotukset tulevaa uraa gjatellen. Kéytannossa kui-
tenkin repatriaatin urandkymét eiva ole kovin positiiviset komennuksen jalkeen
(Brewster & Suutari 1990, 131). Urakehitys ndhtiin hyvin eri tavalla. Osalla oli suuria
odotuksia ulkomaankomennuksen vaikutuksista urakehitykseen ja osa taas koki, ettei
ulkomaankomennus voi olla suora ylennysperuste. Yleisesti ottaen molemmat ryhmét
kuitenkin kokivat, etta yrityksella pitéisi olla selked konsepti, jossa méaritell&&n milla
perusteilla ulkomaankomennusta arvioidaan ja miten naiden mittareiden tayttaminen
vaikuttaisi kotimaan uutta tyota pohdittaessa. Arthur ja MacDonald (2005, 2) ndkevét-
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kin, ettd kansainvdinen tydympéristdé kannustaa siirtymadan urasuunnittelusta urajohta-
miseen. Taman agjatustavan muutoksen hyodyt ndkyvét siing, etté repatriaatilla on pa-
remmat tiedot uramahdollisuuksista, oikeat odotukset urastaan ja parantuneet tyotaidot
seka mahdollisuudet saavuttaa uran tavoitteet.
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8 YHTEENVETO

Ekspatriaattien ulkomaankomennukset paéttyvét jossain vaiheessa. Yleensa komennus
on sovittu méardaikaiseksi, jolloin ekspatriaatti tietéa melko tarkasti paluuajankohdan.
Paluu vaatii aina jarjestelyja sita huolimatta, tiedetéanko paluupdiva etukateen vai tu-
leeko sen yllattéen. Paluuta el yleensa gjatella ongelmalliseksi, silla palataan tuttuun ko-
timaahan. Huolellinen valmistautuminen ja sopivien henkildiden valitseminen ulko-
maankomennukselle vahentavétkin paluuseen liittyvia ongelmia ja epédvarmuutta. Lyhy-
enkin komennuksen aikana kotimaa on kuitenkin saattanut muuttua ja muutokset saatta-
vat olla yll&ttévia, jos ekspatriagtti el ole pitanyt riittavasti yhteytta kotimaahan. Muu-
toksia voi ilmeté kaikkialla: yhteiskunnassa, tyopaikalla seka perhe- etté ystavapiirissa.
Ihmiset reagoivat eri tavalla ylléttaviin muutoksiin. Muutosten ohella toinen ongelmal-
linen asia voi olla se, etta odotukset ja todellisuus eivét kohtaa. Erityisesti odotuksia
saattaa olla ulkomaankomennuksen vaikutuksesta omaan uraan. Mahdollista kuitenkin
on se, ettéd ulkomaankomennus el vaikuta uraan ainakaan lyhyella aikavalilla milléan
tavalla ja kotimaassa saattaa pahimmillaan odottaa jopa alennus. Tall6in suurenarisking
on se, etta tyontekija haluaa vaihtaa tyopaikkaa ja yrityksen kallis investointi menee
hukkaan.

Taméa tutkimus tehtiin laadullisena tutkimuksena, joka tarkoittaa sitd, etta johtopda-
toksissd el ole tarkoituksena saada aikaan yleistettavissa olevia tuloksia. Tutkimuksen
tarkoituksena oli tuoda esille niita erilaisia piirteitd, joita paluusopeutumiseen voi liittya
Tutkimuksessa tutkimusongelmana oli selvittéa, minkalaisia asioita ekspatriaatti kohtaa
sopeutuessaan takaisin kotimaahan ulkomaankomennuksen jalkeen. Tutkimuksen osa-
ongelmiaolivat:

Minkalaiset tekijét liittyvat paluusopeutumiseen?
Miten kotiinpaluuseen liittyvat ongelmat syntyvéat?
Miten nama ongelmat voidaan vélttésa?

Tutkimuksen aineisto kerdttiin haastatteluiden avulla Wértsilan tyontekijoilta. Haas-
tateltavia oli yhteensd kymmenen ja heidan taustansa olivat varsin erilaiset, jotta erilai-
set paluusopeutumisen piirteet tulisivat esille. Haastattelumuotona oli teemahaastattelu,
joka tarkoittaa sitd, etta haastattelun teemat oli etukéteen paétetty ja ndma teemat ohja-
sivat haastatteluiden kulkua. Olin liséks laatinut etukéteen erilaisia haastattelukysy-
myksig, jotta haastatteluista saisi mahdollisimman paljon irti.

Haadtatteluissa nousi erityisesti esille kaksi asiaa. Ensinnakin ulkomaankomennuk-
sen kohdemaan ja kotimaan kulttuurin |&heisyys helpotti kotiinpaluuta. Jos kohdemaan
kulttuuri oli hyvin samanlainen kuin suomalainen kulttuuri, ei suurempia ongelmia ko-
timaahan sopeutumisessa ollut havaittavissa. Komennuksen pituus ei vaikuttanut sopeu-
tumiseen, silla yhta lukuun ottamatta ulkomaankomennukset kestivét ainoastaan vuo-
den. Toinen merkittava asia, joka tutkimuksessa nousi esille, oli se, ettéa ekspatriaattien



73

odotukset kotimaasta liittyivat tyohon ja yksityiselaméan. Huomionarvoista oli kuiten-
enemman yksityiselaméan liittyvat odotukset kuten ystévien tapaaminen ja Suomen ke-
s Tutkimuksessa tuli myos esille, ettei tyopaikalla oltu kovin kiinnostuneita ekspatri-
aatin ulkomaankomennuksesta.

Nykyaan yritykset valmentavat tyontekijansd melko hyvin ndiden lahtiessd komen-
nukselle ulkomaille. Paluuta ei kuitenkaan ndhda yrityksessa riskind ja siihen el enda
panosteta tarvittavaa madréd. Tassa tutkimuksessa haastateltavat totesivat, ettei heidan
kotiinpaluutaan tuettu kovinkaan paljon. Yleensa tuki rgjoittuu paluujérjestelyihin ja
uuden tyon etsimiseen, mutta valilla taméankin avun saaminen riippuu tyontekijasta it-
sestéan. Haastatteluissa selvig, ettd paluukoulutusta ja urasuunnittelua oli tarjolla haas-
tateltaville erittdin vahan. Yrityksissa panostetaankin usein nimenomaan ulkomaanko-
mennukseen eik& néhda mahdollisuutta hyddyntda sita myos jalkikdteen. Ulkomaanko-
mennukset ovat muutenkin kalliita projekteja yritykselle, eivdtka ne aina onnistu. Sen
vuoks olisi varattava riittévasti resurssegja siihen, etta loppuun saatetut projektit hyo-
dynnet&dn kotimaassa. Vaarana on, etta ulkomaille ei |6ydy halukkaita l&htijoita, jos
tiedetadn, ett se saattaa aheuttaa aseman alenemisen kotimaassa.

Yrityksessa olis hyva lahtea liikkeelle siitd, ettéd ulkomaakomennus rakennetaan
osaks henkilén uraa ja urakehitystéd. Nykyaan tietoa ja taitoa on paljon itse komennuk-
sen toteuttamiseksi. Mutta olisi hyva jo etukdteen suunnitella, miten tyontekijan ulko-
maankomennus vaikuttaa hdnen uraansa ja miten ulkomailta keréttya kokemusta voitai-
siin hyodynt&a kotiorganisaatiossa. Yrityksen pitaisi olla aktiivisesti mukana seuraa-
massa komennuksen edistymisté ja pyrkia kehittamaan meneill&én olevaa projektia. Ko-
timaahan palattuaan ekspatriaatille voitaisiin antaa koulutusta organisaatiomuutoksista
ja pohtia yhdessa mit& ulkomailla on opittu ja miten sitéa oppia ja kokemusta voitaisiin
kayttada kotimaassa. Yrityksen on hyva luoda selked konsepti siitd, miten ulkomaanko-
mennus péatevoittda tyontekijdd, silla yleensd tyd ulkomailla on erittain itsenédista ja
haastavaa. Kotimaassa voitaisiin saada haasteelliselle paikalle henkild, joka on jo 0soit-
tanut kykynsa ja patevyytensa ulkomailla.
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LIITTEET

TAUSTATIEDOT JA HAASTATTELUKYSYMYKSET

Sukupuoli

k&

Kohdemaa

L 8ht6- ja paluuvuosi

Oliko komennuksella mukana perhettd?
Kuinka mones komennus oli kyseessa?

Ennakoiva sopeutuminen

Miten sopeuduit vieraaseen kulttuuriin?

Kéavitko kotimaassa komennuksen aikana?

Millatavalla pidit yhteytta kotimaahan?

Oliko kotimaassa tukihenkild komennuksen gjan?

Milloin tiesit palaavasi?

Milloin siirsit ajatukset paluuseen?

Tiesitkd uuden toimenkuvasi kotimaassa jo ennen paluuta?
Miten kaytannonjérjestelyt paluun suhteen toteutettiin?
Minkalaisia odotuksia liittyi paluuseen kotimaahan?
Minkdalaista ulkopuolista apua sait ennakoivaan sopeutumiseen?

Sopeutuminen kotimaassa

Miten kuvaat paluuta kotimaahan?

Miten sopeuduit kotimaahan?

Vaikeuttiko kulttuurien erilaisuus sopeutumista?
Kauanko kesti paluusopeutuminen?

Miten sopeuduit takaisin organisaatioon?

Olitko tyytyvéinen uuteen tyotehtavaan?

Oltiinko kotimaassa kiinnostuneita kokemuksistasi ?
Tiesitko organisaatiossa tapahtunei sta muutoksista?
Miten sosiaalisten suhteiden kavi?

Kenelta sait apua kotimaassa?



Paluuseen liittyvat ongelmat

Miss& asioissa paluusopeutuminen on ollut hankalaa?
Y llattivatkd mahdolliset ongelmat?

Miten ratkaisit ongelmat?

Kuinka kauan ongelmiaesiintyi?

Laskiko elintaso kotiinpaluun aikana?

Minkalaisia ongelmia oli perhepiirissa?

Minké&laisia ongelmia oli tyéhon paluussa?
Harkitsitko tyopaikalta |&htemista paluun jalkeen?
Tuottiko yhteiskunnan muutos ongelmia?

Miten koit komennuksen vaikuttaneen uraasi?

Ongelmien valttdminen

Miten varauduit mahdollisiin ongelmiin?

Mita tekisit toisin, jos lahtisit uudelleen komennukselle?
Minkalainen rooli yrityksell& pitaisi olla paluussa?

Oliko kotimaassa paluukoulutusta?

Mité& paluukoulutuksessa pitéisi olla?

Miten yritys auttoi paluun jérjestelyissa?

Minkdlaisia odotuksia sinulla oli urakehityksesta?

Miten urasuunnittelua voisi kehitt&a?

Miten yritys voi hyotya ulkomailla tyoskennelleista tyontekijoista?
Miten perhettd valmennettiin?



