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1 Johdanto

Kansainvdlistyminen ja teknologian kehitys ovat antaneet yrityksille mahdollisuuden
kasvattaa liiketoimintaansa ja perustaa esimerkiksi uusia yksikoéita, sivukonttoreita ja
tytaryhtioita ympari maailmaa. Tama tuo kuitenkin mukanaan omat ongelmansa, silla
usean eri yksikdn hallitseminen ei aina ole helppoa. On otettava huomioon muun muassa
erot eri kulttuurien ja lainsdadantdjen valilla. Vaikka teknologia on kehittynyt huimasti,
vaivaton tiedonkulku yrityksen kaikkien toimipisteiden valilla ei ole taattua. Kotimaasta
kasin voi olla hankalaa yrittda ratkaista naitd ongelmia ja valvoa strategian toteuttamista

ulkomailla.

Moni yritys paatyy kayttdmaan ulkomaankomennuksia apuvéalineend naiden ongelmien
ratkaisemiseen. Ne antavat yritykselle hyvan mahdollisuuden muun muassa levittaa
osaamista, yhtendistda toimintoja ja kehittdd tulevaisuuden huippuosaajia.
Ulkomaankomennusten onnistuminen on erittéin tarke&a, silla ne ovat yrityksille suuri
sijoitus. Ne voivat ep&onnistuessaan tulla erittain kalliiksi yritykselle, joten yrityksen on
osattava ottaa oikeat asiat huomioon komennusta suunnitellessaan, sen aikana ja sen
jalkeen. (Kauhanen 2009, 165.)

Ulkomaankomennukset vaativat paljon myds komennukselle lahtijalta. Taman on
pystyttava sopeutumaan uuteen maahan ja tydymparistoon. Komennukselle saattaa
lisaksi lahted tyontekijan perhe, mikd tuo mukanaan omat haasteensa. Myts koko
perheen sopeutuminen on tarkeda ja esimerkiksi mahdollisten lasten koulutuksesta on
huolehdittava. Onnistuneena ulkomaankomennus voi kuitenkin antaa tyontekijalle
ainutlaatuista kokemusta ja kompetenssia kansainvalisessa tydymparistossa

toimimiseen.

Ulkomaankomennuksia on tutkittu jo monien kymmenien vuosien ajan ja suomalaisissa
yrityksissa niitd on tutkinut esimerkiksi Reeta Sinkkonen. Vaikka moni komennus on
hanen tutkimustensa mukaan ollut hyvin onnistunut, osa tutkimukseen osallistuneista
tyontekijoista jatti komennuksen kesken erindisista syista tai ei ollut muuten tyytyvainen
kaikkiin prosessin vaiheisiin. (Sinkkonen 2008, 166, 172.) Tamé& osoittaa sen, etta jotain

voitaisiin tehda paremminkin.



1.1 TyOn tavoite ja rajaus

Taman toiminnallisen opinnaytetydn aiheena on ulkomaankomennukset Espanjaan.
Halusin aiheekseni jotain, joka yhdistaisi rekrytoinnin ja ulkomailla tydskentelyn, ja
ulkomaankomennukset oli sellainen aihe. P&aatin keskittyd lahinnd suomalaisiin tai
Suomessa toimiviin yrityksiin, jotka lahettavat tyontekijoitddn Espanjaan. Keskityn
Espanjaan, silla se on minulle tuttu maa, jossa haluaisin ehkd tulevaisuudessa

tydskennelld. Aiheen rajauksessa kaytan apuna seuraavia kysymyksia:

- Miten ulkomaankomennuksista saadaan mahdollisimman paljon irti?

- Mita kaikkea tapahtuu ulkomaankomennusta ennen, sen aikana ja sen
jalkeen?

- Mitk& asiat on erityisesti otettava huomioon Espanjaan l&hetettdessa?
(Esimerkiksi lainsdadanto ja kulttuuri)

- Mitk& asiat ovat yrityksen vastuulla ja mitka tyontekijan?

Pyrin 16ytdmaan hyvia kaytanteita ja huomioon otettavia asioita ulkomaankomennuksiin
ja niiden eri vaiheisiin liittyen. Etsin myos tietoa espanjalaisesta kulttuurista ja tavoista,
joiden tuntemisesta voi olla apua uuteen Kkulttuuriin sopeutumisessa. Pyrin myos
tekem&an teemahaastattelun kahdelle tai kolmelle espanjalaiselle henkilolle aiheeseen
littyen, paremman kokonaiskuvan saamiseksi. Haastattelun lisdksi kaytan tyéssani

lahteina ulkomaankomennuksiin liittyvaé kirjallisuutta ja erilaisia internetlahteita.

Teorian ja haastattelun pohjalta on tarkoitus luoda opas, joka on suunnattu erityisesti
yrityksille, jotka lahettdvat tyontekijan Espanjaan, sek& komennuksille lahteville
tyontekijoille. Oppaassa tulee olemaan tietoa kohdemaasta, linkkeja hyddyllisille
sivustoille ja aikajana ulkomaankomennusprosessin eri vaiheista. Oppaan on tarkoitus

olla mahdollisimman tiivis ja kaytannonlaheinen.

Seuraavan sivun kuviosta nakee opinnaytetyénprosessin tarkeimmaét vaiheet seké sen,

mit& asioita mihinkin vaiheeseen sisaltyy.



*Mitd tapahtuu ennen ulkomaankomennusta, sen aikana ja sen
jalkeen

kerééminen eEspanjan kulttuuri

eKdytannon asiat

Teorian

eTeemahaastattelu espanjalaiselle henkillle
teorian ja omien kokemuksien pohjalta

Haastattelu

eTarkeimmat asiat teoriasta ja
haastattelusta

teko eOppaan ulkomuodon suunnittelu

Oppaan

Kuvio 1. Tydn eteneminen.

1.2 Tyon rakenne

Ty6 koostuu raportista ja toiminnallisesta osuudesta. Raporttin  kuuluvassa
teoriaosuudessa kasittelen asioita, joita tapahtuu ja tulee ottaa huomioon
ulkomaankomennusprosessia ennen, sen aikana ja sen jalkeen. Vertailen myos
suomalaista ja espanjalaista kulttuuria keskendédn ja teen teemahaastattelun

espanjalaiselle henkildlle aiheesta.

Toisessa luvussa kayn lapi yleisesti, mitd tarkoittavat ekspatriaatti ja
ulkomaankomennukset. Kolmannessa luvussa kasittelen rekrytointiprosessia ja erilaisia
tekijoita, joita on otettava huomioon téssa vaiheessa. Luvuissa nelja ja viisi kasittelen
valmistautumista komennukselle ja yhteydenpitoa kotimaahan komennuksen aikana.
Kuudennessa luvussa kaydaan lapi kotiinpaluuta, mahdollisia ongelmia siihen liittyen ja
ratkaisuja naihin ongelmiin. Luvusta seitsemén loytyy tietoa Espanjasta kohteena ja
luvusta kahdeksan tekeméni haastattelu. Luvusta yhdeksan loytyy tietoa kaytannon
jarjestelyihin ja muihin virallisiin asioihin liittyvista toimenpiteista. Viimeisessa luvussa
kerron viela tyoni toteutuksesta ja onnistumisesta. Opas |oytyy liitteistd, ja se perustuu
viitekehykseen ja teemahaastatteluun. Kaytan myds apuna omia kokemuksiani.



2 Mitéa tarkoitetaan ekspatriaatilla ja ulkomaankomennuksilla

Ekspatriaatilla tarkoitetaan tyontekijad, joka lahetetdaan yrityksen ulkomaan
toimipisteeseen, kuten tytaryhtioon, sivukonttoriin tai yhteisyritykseen, hoitamaan
annettua tehtavaa. Ulkomaankomennuksella tarkoitetaan kyseista tehtavaa kyseessa
olevassa maassa. Komennus kestdd normaalisti 2—-3 vuotta, mutta lyhyempia ja

pitempiakin komennuksia voi olla. (Kauhanen 2009, 165.)

Ekspatriaatin ~ rooleja kohdemaassa voivat olla esimerkiksi  koordinointi,
yhteensovittaminen ja kontrollointi sekad johtamisen kehittaminen. Joskus ekspatriaatin
tehtavana saattaa olla tietojen ja taitojen jakaminen eteenpain. (Black & Gregersen &
Mendenhall 1992, teoksessa Bonache & Fernandez 2007, 106.) Nama tiedot ja taidot
ovat usein niin sanotusti hiljaista tietoa, jota on hankala muuttaa esimerkiksi ohjeiden
muotoon. Sen sijaan tieto siirtyy tarkkailun ja tyonteon kautta eteenpéin. (Bonache &
Fernandez 2007, 103.)

Yhtendaisyyden sailyttdminen yrityksen eri toimipisteissd on myos yksi syy lahettda
tyontekijd ulkomaankomennukselle. Yritys pyrkii varmistamaan sen, ettd kaikissa
yksikdissa ympari maailmaa noudatetaan samoja toimintatapoja ja arvoja. Joskus
ulkomaankomennuksen syynd voivat olla kulttuuriset erot kohdemaan ja yrityksen
kotimaan valilla. Ekspatriaattien avulla pyritddn varmistamaan viestinnan toimivuus
maiden valilla, ja samalla myds se, ettd emoyhtion arvoja ja strategiaa noudatetaan.
(Black & Gregersen & Mendenhall 1999, 5263, teoksessa Bonache & Fernandez 2007,
106-107.)

3 Rekrytointi

Rekrytoinnin onnistuminen on aina tarkead, mutta etenkin ulkomaankomennukselle
lahtevan henkildon valintaan on panostettava. Epaonnistunut rekrytointi voi nimittain
johtaa komennuksen epaonnistumiseen ja tulla erittéin kalliiksi yritykselle. Forsterin
vuoden 1995 tutkimuksen mukaan ekspatriaatin rekrytoinnin, koulutuksen ja
monitoroinnin kulut saattoivat olla jopa 250 000 puntaa, eli noin 290 000 euroa. TAman
lisdksi maardan on viela lisattdva muut edut, joita tyontekija voi saada komennuksen
aikana. Oikeanlaisen ihmisen valinta on siksi erittain tarkeda. (Forster 2000, 126-142,
teoksessa Moore 2006, 195-196.)



Ekspatriaattia valittaessa yrityksen on tehtdva monia strategisia valintoja. Halutaanko
palkata joku yrityksen ulkopuolelta, vai I0ytyyko yrityksen sisélté joku, jolla on tarvittavaa
osaamista? Onko tarvetta lahettdd enemman kuin yksi henkil6? Painotetaanko
valinnassa henkilon teknistd osaamista, vai onko esimerkiksi kyky sopeutua tai kielitaito
tarkeampéaa? Naiden liséksi on mietittdva kannustimia. Ovatko ne enemman aineellisia
vai aineettomia? (Bonache & Fernandez 2007, 107-108.)

Heti prosessin alussa on maariteltdva, kuinka paljon rahaa voidaan kayttaa
komennukseen. Tass&d on otettava huomioon henkilén koulutus ja ohjaus ennen
komennusta ja mahdollisesti sen aikana seka palkka ja muut lisat ja edut. Mahdollisen
perheen kulut on myo6s otettava huomioon. Varsinkin, jos tehtavaan vaaditaan erityisia
tietoja ja taitoja, joita ei monella ole, on mahdollisesti varauduttava maksamaan
enemman. (Moore 2006, 198-199.)

Tassa luvussa kayn lapi vaihe vaiheelta niitd asioita, joita yrityksen on osattava ottaa

huomioon tyontekijaa valittaessa.

3.1 Prosessin aloitus

Komennuksen tarkoituksen ja keston méaarittdminen on yksi ensimmaisisté asioista, joka
pitaa tehda. Mitd Ilyhyempi komennus on, sitd vdhemman erikoisvalmisteluja ja
koulutuksia tarvitaan. Komennus saattaa sisaltaa esimerkiksi uudenlaisten prosessien ja
toimintatapojen opettamista, sivukonttorin tai muun perustamisessa auttamista tai
tiedonsiirron helpottamista kotimaan- ja kohdeyrityksen valilla. Taman lisaksi on
maariteltdva tarkoin, mita ekspatriaatilta odotetaan ja mitkd ovat hdnen tehtavansa ja

vastuualueensa. (Moore 2006, 199.)

Komennuksen luonne vaikuttaa siihen, montako henkilda komennukselle |ahetetaan.
Usein komennukselle lahetetdan vain yksi henkild, mutta jos tieto jota halutaan jakaa, on
kollektiivista, on jarkevampaa lahettdd koko tiimi komennukselle. Tiimin jokaisella
jasenella on hiljaista tietoa, joka taydentdaa kokonaisuutta. Esimerkiksi tuotteen
lanseeraamiseen tarvitaan monia osaajia, kuten markkinointitutkijoita, myyntiedustajia ja
Brand Managereita. (Grant 1996, 109-122; Bonache & Suutari & Brewster 2001, 3-21,
teoksessa Bonache & Fernandez 2001, 110.)



Taman jalkeen on tarkasteltava kohdemaata. Maan tavoista, arvoista ja poliittisesta
tilanteesta on hyva ottaa selvdd etukateen. Elintason ja ymparistdn kartoittaminen on
my0ds osa prosessia. Nain pystytddn varautumaan mahdollisiin vaikeuksiin ja nahdaan,
onko maa ylipdataan turvallinen asuinpaikka. Maan turvallisuusaste vaikuttaa myos

ekspatriaatin palkkaan ja muihin lisiin. (Briscoe & Schuler & Tarique 2012, 226.)

3.2 Sisainen vai ulkoinen rekrytointi

Yksi yritysten suurimmista haasteista on 10ytdd juuri se oikea tydntekija hakijoiden
joukosta, siispa oikeiden rekrytointikanavien kayttdé on tarkedd. Jos yritys paattaa
rekrytoida yrityksen sisaltda, apuna voidaan kayttaa esimerkiksi intranettid tai muiden
esimiesten suosituksia. Jotkut yritykset jarjestavat erilaisia ohjelmia ja koulutuksia, joiden
kautta tyontekijat oppivat kansainvalisia esimiestaitoja. Naihin ohjelmiin osallistuvat
tyontekijat ovat usein kiinnostuneita kansainvélisesta urasta, ja ovat taten hyvia
kandidaatteja ulkomaankomennuksille lahtijoiksi. Hyvid ehdokkaita ovat myds entiset ja
nykyiset ekspatriaatit. (Briscoe ym. 2012, 225.)

Moni yritys suosii siséista rekrytointia, silla usein komennuksien tarkoituksena on vélittaa
hiljaista tietoa eteenpain. Tallaista tietoa on hankala oppia muuten kuin havainnoimalla
ja kokemusten kautta. Talldin yrityksen oman tydntekijan kaytté on jarkevampaa, silla
tarvittavat tiedot ja taidot l0ytyvat luultavasti jo yrityksen sisalta. Lisaksi sisdinen
rekrytointi vahentaa kustannuksia. TAma voi kuitenkin rajoittaa hakijoiden maaraa ja
hankaloittaa oikean henkilon [6ytamista. (Bonache & Fernandez 2007, 109-110.)

Moni taidoiltaan pateva tyontekija jattaa hakematta ulkomaankomennuksille. Suurimmat
syyt tdhan ovat muun muassa perhe, riittdmaton kompensaatio, mahdolliset ongelmat
uran kanssa kotimaahan palattua, epamieluisa kohde ja kulttuurishokin pelko.
(Worldwide Survey of International Assignment Policies and Practices 2002, teoksessa
Bonache & Fernandez 2007, 109.) Nama tekijat vaikuttavat potentiaalisten kandidaattien
maaraan, eika oikean henkilon I6ytyminen ole aina taattua (Brewster & Schullion 1997,
32-41, teoksessa Bonache & Fernandez, 109-110). Tdman vuoksi ulkoisen rekrytoinnin
mahdollisuutta on hyva miettid. Ulkopuolisen tyontekijan avulla voidaan myds saada
uusia nakokulmia asioihin ja uudenlaista osaamista. (Baron & Kreps 1999, teoksessa
Bonache & Fernandez, 109-110.)



Ulkopuolisia tyéntekijoita voi 16ytya esimerkiksi suositusten, nettisivujen ja tyémessujen
kautta. Myo6s yliopistoista ja korkeakouluista valmistuvia tai muiden yritysten
palveluksessa  olevia  ekspatriaatteja  voi  yrittdd saada  kiinnostumaan
ulkomaankomennuksesta. Apuna voi myds kayttdd rekrytointiin erikoistuneita yrityksia
tai ammattiverkostoja, kuten esimerkiksi Linkedinia. (Briscoe ym. 2012, 225.)

3.3 Hakijoiden ominaisuudet ja motiivit

Briscoen, Schulerin ja Tariguen mukaan kaikkein tarkeimmat kriteerit ekspatriaatin
valinnassa ovat kulttuurinen sopeutuminen, tyén soveltuvuus ja halu l&hted
ulkomaankomennukselle (kuvio 1). Tassa on hyva muistaa se, ettd myds perheen
valmius lahted komennukselle ja kyky sopeutua uuteen kulttuuriin ovat erittéin tarkeita
komennuksen onnistumisen kannalta. (Briscoe ym. 2012, 231.) Valintaa tehtdessa
teknisiin ominaisuuksiin kiinnitetdan kuitenkin usein enemman huomiota, kuin muuhun
osaamiseen tai ominaisuuksiin. Syy tédhén voi olla se, ettd ndma kyvyt ovat paljon
helpommin tunnistettavissa. (Tung 1981, 69—78, teoksessa Bonache & Fernandez, 109—
110.) Ulkomaankomennuksissa kokeneimmat yritykset kuitenkin pyrkivat pistamé&éan
molemmat samalle viivalle. He pyrkivat |6ytamaan hakijoissa halua kommunikoida ja
verkostoitua laajasti paikallisten asukkaiden kanssa, kulttuurista joustavuutta ja
avoimuutta. (Black & Gregersen 2007, 123-124.)

Kulttuurinen
sopeutuminen

Ekspatriaatti

Halu lahtea Tyon
komennukselle soveltuvuus

Kuvio 2, Tarkeimmat ekspatriaatin valintakriteerit (Briscoe ym 2012,
231).



Moni asia vaikuttaa henkilon halukkuuteen lahted komennukselle. Nait& ovat esimerkiksi
ikd, perhe, sukupuoli, aikaisempi kansainvadlinen  kokemus, kohdemaa,
uramahdollisuudet, komennuksen kesto ja henkilon persoonallisuus. (Briscoe ym. 2012,
227.) Hakijoilla voi olla erilaisia henkilokohtaisia motiiveja ulkomaankomennuksiin
liittyen, mitka tulee ottaa huomioon tyontekijaa valittaessa. Joku saattaa ajatella sen
edistdvan omaa uraansa ja joku taas on kiinnostunut sen tarjoamista eduista. Aikaisempi
kokemus maasta tai mielenkiinto sitd kohtaan voi olla jollekin motivaationa hakea
paikkaa. Tassad on hyvat ja huonot puolensa. Tall6in henkilon kielen ja tapojen
koulutukseen ei tarvitse tuhlata niin paljon aikaa ja rahaa. Henkild saattaa kuitenkin
esimerkiksi menettdd kykynsa olla puolueeton ja alkaa suosimaan kohdemaan tapoja ja
kulttuuria, ja unohtaa samalla yrityksen paamaaran. Taman liséksi on olemassa riski,
ettd tyontekija haluaa jadda kohdemaahan komennuksen jalkeen ja irtisanoutuu
tydstaan. Ulkomaankomennukset saattavat kiinnostaa erityisesti nuorempaa sukupolvea
jolla ei ehka ole vield perhetta tai vakavaa parisuhdetta. Tassa kohtaa kannattaa miettia

onko henkild kiinnostunut vain matkustamisesta ja seikkailuista. (Moore 2006, 200.)

Nama hakijatyypit on hyva pitda silloin mielessa, kun valitaan ekspatriaattia. Voidaan
myds miettia, millainen palkkarakenne motivoi halutun laista hakijaa, ja tarvitaanko
jonkinlaista tietdmysta tai kokemusta kohdemaasta etukateen. On tarkead, ettd henkild
pyrkii samoihin tavoitteisiin yrityksen kanssa. Ne henkilot, jotka ovat kiinnostuneita
tehtavasta vain rahan tai uransa takia, eivat valttamatta suoriudu tehtavastaan toivotulla
tavalla. (Moore 2006, 200—201.)

3.4 Palkkaus

Ekspatriaatin palkka koostuu monesta asiasta. Peruspalkan liséksi saatetaan antaa
kuljetukseen ja asumiseen liittyvia tukia, vakuutuksia ja mahdollisuus yksityiseen
terveydenhuoltoon. Lisaksi saatetaan tarjota apua lasten koulutusten kustannuksiin tai
asunnon hankintaan. Myts kohdemaa ja sen poliittinen ymparistd voi vaikuttaa lisiin,
joita yritys antaa. Jos maa on esimerkiksi terrori- tai luonnonkatastrofiuhan takia
luokiteltu vaaralliseksi, yritys saattaa maksaa siita liséé ekspatriaatille. (Dowling & Welch
& Schuler 1999, teoksessa Fenwick 2004, 313-314.) Naiden liséksi osa yrityksista
saattaa tukea ekspatriaatin puolisoa jollain tavalla, esimerkiksi maksamalla télle palkkaa
(Sinkkonen, 2009, 156). Seuraavalla sivulla olevasta taulukosta nakee, kuinka paljon
kolmen vuoden komennus saattoi maksaa amerikkalaiselle yritykselle vuonna 1999, jos

oletetaan ettd, ekspatriaatti on naimisissa ja hanella on kaksi lasta. Kokonaiskuluiksi



tulee yli miljoona dollaria. Tutkimus on jo vanha, joten jotkut asiat ovat hyvinkin voineet
muuttua vuosien varrella. Taulukosta saa kuitenkin jonkinlaisen kuvan siitd, minkéalaisia

asioita saattaa kuulua ekspatriaatin palkkaan.

Taulukko 1. Ulkomaankomennuksen kulut (Mukaillen Sepencer 1999, teoksessa Fenwick 2004,
313).

Peruspalkka 100 000 Valmistaminen 10 000
komennukseen

Suoritus bonus 20 000 Uudelleen sijoitus/lennot | 25 000

Vakuutukset yms. 20 000 Valiaikainen majoitus 5000

Majoitus 50 000 Uudelleensijoitus lisét 15 000

Koulutus 25 000 Paluu lennot 25 000

Paikallinen kuljetus 10 000 Paluu lisa 10 000

Kotimaanloman matka | 10 000
(Home-leave travel)
Elinkustannukset  ja | 10 000
lisavaikeudet

Bruttoveronvahennys | 75 000

(Tax gross-up)

Yleensa palkkauksen l&ahtokohtana on se, ettéd ekspatriaatin elintaso pysyy suunnilleen
samana kuin kotimaassaan. Tasta voi syntya kuitenkin ongelmia, jos kohdemaan elin- ja
palkkataso on huomattavasti kotimaata matalampi. Jos ekspatriaatin palkka on selkeésti
paljon korkeampi kuin h&nen kohdemaassa tydskentelevien kollegoidensa, voidaan
tama néahda epaoikeudenmukaisena ja samalla heidan motivaationsa voi laskea. (Toh &
DeNisi 2007, 193.)

Sinkkosen tekemé&n tutkimuksen mukaan monissa suomalaisissa yrityksissa
sopimuksissa ei ole paljon neuvottelun varaa, silla heilla on kaytdsséan politiikka
ulkomaankomennuksia varten. Politikan tarkoituksena on antaa tietoa asioiden
hoitamisesta ja eduista sek& taata kaikille ekspatriaateille yhtendinen kohtelu. Han
mainitsee, etté osa hanen tutkimukseensa osallistuneista henkil6ista oli pettynyt siihen,
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ettd ei ollut saanut vaikuttaa sopimukseensa niin, kuin oli etukateen puhunut
esimiehensé kanssa. (Sinkkonen 2009, 121-123.)

4 Valmennus ja sopeutuminen

Komennus voi epéaonnistua monesta syystd. Naitd ovat esimerkiksi huono
suoriutuminen, oma tyytymattomyys kokemukseen, huono sopeutumiskyky ja huonot
valit paikallisten kanssa. Moni asia vaikuttaa naihin asioihin. Suurin vaikutus on kuitenkin
omalla ja perheen sopeutumisella. Perheen tyytyméttémyys vaikuttaa helposti myds
ekspatriaatin suoriutumiseen ja voi johtaa helposti komennuksen keskeytykseen. Siispa
on tarkead, ettd perhe otetaan mukaan paatdstentekoon ja koulutuksiin varhaisessa
vaiheessa.  (Paz-Aparicio, 2016.) Yrityksen n&kokulmasta epaonnistunut
ulkomaankomennus voi saada aikaan huonoa mainetta ja tyonantajakuva voi karsia,
minka lisdksi tulevaisuudessa voi olla hankalaa l16ytaa halukkaita komennuksille 1&htijoita
(Harzing 2004, 274). Koulutusten avulla pystytddn minimoimaan epaonnistumisen
riskeja ja nopeuttamaan niin ekspatriaatin kuin tdman mahdollisen perheensa

sopeutumista uuteen kulttuuriin (Kauhanen 2009, 170).

Ekspatriaatin onnistuminen on vahvasti sidoksissa tamén sopeutumiseen uudessa
kulttuurissa (Black & Mendenhall 1990, teoksessa Tarique & Caligiuri 2004, 284). Han
kohtaa jokapdivaisessa elamassaan monia haasteita, joita voivat olla esimerkiksi
kielimuuri, kulttuurishokki, lait, tavat ja paikallisten kanssa kommunikointi (Black,
Mendenhall & Oddou & Stroh 1999, teoksessa Tarique & Caligiuri 2004, 284). Jos naihin
tilanteisiin ei ole osattu varautua, sopeutuminen voi hankaloitua ja samalla suoritus
kéarsia. Tama voi johtua esimerkiksi itsetunnon heikkenemisesta tai esimerkiksi oman
maineen menettamisestd kohdemaan tyontekijdiden silmissa (Aycan 1997, 434-456,
teoksessa Tarique & Caligiuri 2004, 284).

Anne-Wil Harzing kertoo teoksessaan sopeutumisen tarkeydesta. Han viittaa Blackin,
Mendenhallin ja Oddoun kirjoituksiin, joiden mukaan sopeutumista on kahdenlaista:
ennakoivaa ja kohdemaassa tapahtuvaa. Ennakoivaa sopeutumista on esimerkiksi
ennen komentoa tapahtuva kulttuurilinen koulutus ja mahdollinen aikaisempi
kansainvalinen kokemus. Koulutuksella pyritddn auttamaan ekspatriaattia ja
mahdollisesti taman perhetta sopeutumaan uuteen maahan. Heille voidaan opettaa

tietoja ja taitoja siita, miten eldd ja tydskennelld kohteessa ja millaisia kulttuurillisia
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eroavaisuuksia he saattavat kohdata joka paiva. Téallainen koulutus helpottaa
sopeutumista uuteen maahan, ja samalla antaa valmiuksia ohjata paikallisia
tyontekijoitd. Nain ekspatriaatila on jo tietynlainen mielikuva siitd mitd odottaa
kohdemaassa, mikd taas auttaa kohdemaassa sopeutumista. Koulutuksen avulla
pystytddn pienentdm&an epdvarmuutta, yllattdvia tilanteita ja kulttuurishokkia.
Oikeanlaisella kulttuurisella koulutuksella on siis vaikutusta ekspatriaatin sopeutumiseen
ja koko komennuksen onnistumiseen. (Black & Mendenhall & Oddou 1991, 291-317,
teoksessa Harzing 2004, 271).

Kielikoulutusta kayttéaa suurin osa yrityksista (Bjorkman 1990, 13, teoksessa Kauhanen
2010, 170). Vaikka kielta ei oppisikaan taydellisesti, jokapaivaisten kaytannon ilmaisujen
osaaminen helpottaa kommunikointia paikallisten kanssa niin tdissa kuin vapaa ajallakin
(Sinkkonen 2009, 94). Muita tapoja valmistautua komennukseen on esimerkiksi
etukateiskaynti kohdemaanhan. Sen avulla ekspatriaatti saa jo pienen maistiaisen
tulevasta. Tassa vaiheessa on myos viela mahdollista perua komennukselle 1ahtd, jos
eksptriaatti huomaa omien ennakko-odotustensa olleen kaukana totuudesta. (Sinkkonen
2009, 121.)

Komennukselle lahtevan henkildon sopeutumista voidaan helpottaa ottamalla tytaryhtion
tarpeet huomioon jo rekrytointivaineessa. N&ain voidaan vaikuttaa yhteistyon sujuvuuteen
paikallisten ja ekspatriaattien valilla. Kohdemaan yrityksen johto voi esimerkiksi
osallistua rekrytointiprosessiin, ja nain antaa oman mielipiteensa ehdokkaista.
Ekspatriaatin voi olla hyva saapua kohdeyritykseen silloin, kun edellinen johtohenkilé on
vield paikalla. Nain niin paikalliset tyontekijat kuin ekspatriaattikin ehtivat sopeutumaan
tilanteeseen paremmin. (Berrell & Gloet & Wright 2002, 83—-100, teoksessa Moore 2006,
199-200.)

5 Komennuksen aikana

Kohdeyritys auttaa usein ekspatriaattia tarkeimmissa asioissa taméan saavuttua
kohdemaahan. Naita ovat esimerkiksi asumiseen liittyvat asiat kuten asunnon hankinta
ja vuokrasopimus. Lisaksi he auttavat usein tarvittavien lupien hankinnassa ja
rekisteroitymisessd, pankkitilien avaamisessa ja koulujen etsinnassa. Joillain yrityksilla
saattaa olla kaytdssaan ulkopuolisten yritysten palveluita, jotka auttavat ekspatriaattia

naissé asioissa. (Sinkkonen 2008, 136.)



12

Komennuksen aikana lahettdjayrityksen on tarkeaa pitdad yhteytta ekspatriaatin kanssa
ja antaa télle tarvittavaa tukea. Sdanndllisella yhteydenpidolla saadaan varmistettua se,
etta hommat sujuvat niin kuin pitaakin, ja mahdollisiin epakohtiin pystytaan puuttumaan
ajoissa. Varsinkin komennuksen alkuvaiheessa yhteydenpito on tarkeaa. Joskus yritys
voi maarata ekspatriaatille mentorin, jonka avulla han pystyy pysymaan perilla kotimaan
konttorin asioista, ja sailyttamaan kontaktinsa sielld. Tastd on hyotya erityisesti siind
vaiheessa, kun ekspatriaatti palaa kotiin komennukselta. (Sinkkonen 2008, 137-138.)

Komennuksen aikana voidaan myos jarjestaa koulutusta kulttuuriin, kieleen tai tyéhén
liittyvista asioista. Sinkkosen mukaan jotkut yritykset eivat nde komennuksen aikaisia
koulutuksia tarpeellisiksi. Monet ekspatriaatit kuitenkin pitavat varsinkin kulttuuriin ja
like-elamaan liittyvaa koulutusta tarkeana. Koska teknologia muuttuu koko ajan, olisi
hyva jarjestdd koulutuksia myos siihen liittyen, jotta ekspatriaatti pysyy kotimaan

konttorin teknologian kehityksessd mukana. (Sinkkonen 2008, 136-137.)

6 Paluu

6.1 Kotiinpaluun haasteet

Yritysten on hyva pyrkia pitamaan entiset ekspatriaatit tydntekijoindén viela
komennuksen jalkeenkin, silla he voivat oppimiensa tietojen ja taitojen avulla olla erittain
arvokkaita yritykselle. Komennuksen aikana he oppivat sellaisia asioita, joita ei helposti
muuten opi kuin kokemalla. Heilla on ensikaden kokemusta tietystd markkina-alueesta,
sen kulttuurista ja tavoista, miké on ainutlaatuista tietoa. Talla tavoin he tuovat yrityksille
kilpailuetua, ja heitd voidaan ja kannattaa kayttda kansainvalisten operaatioiden
kehittAmisessa apuna. (Downes & Thomas 1999; Bonache & Brewster 2001, teoksessa
Lazarova & Caligiuri 2007, 336.)

Ekspatriaatin uudelleen sijoitus voi kuitenkin olla haasteellista. Moni kotimaahansa
palaava tyontekija saattaa karsia kaanteisestd kulttuurishokista, joka voi olla jopa
voimakkaampi kuin normaali kulttuurishokki. Vieraaseen maahan mennessa kaiken
tiedetddn olevan eri tavalla, ja siihen osataan valmistautua. Kotiin palatessa usein
ajatellaan asioiden olevan yha samoin, kuin komennukselle lahtiessa. Todellisuudessa
kuitenkin moni asia on saattanut muuttua. Esimerkiksi politikka, yhteiskunnalliset asiat

ja talous, muuttuvat koko ajan vaistamatta. Samoin myds yrityksen sisdinen kulttuuri ja
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henkil6 itse on saattanut muuttua komennuksen aikana. (Adler 1997, teoksessa
Lazarova & Caligiuri 2007, 337.) Ekspatriaatin lisdksi myds taméan perhe saattaa karsia
k&anteisesta kulttuurishokista (Black & Gregersen 1991, teoksessa Lazarova & Caligiuri
2007, 337).

My6s muut ongelmat saattavat vaikeuttaa kotiinpaluuta, kuten raha asiat ja asunnon
Idytyminen, tai sosiaalisen aseman muuttuminen. Moni ekspatriaatti on saattanut tottua
asumaan ulkomailla hulppeissa asunnoissa erilaisten kannustimien ansiosta, tai heidan
asemansa yrityksesséa on saattanut olla korkealla. Kotiinpaluu saattaa olla monelle raju
pudotus todellisuuteen. Tydssaan he ovat ehka tottuneet saamaan erilaisia vapauksia ja
luottamusta. Pettymys voi olla suuri, jos kotiin palattua yritys ei annakaan enaa
samanlaista arvostusta tyontekijan kyvyille. (Black & Gregersen 1991, 671-694; Kendal
1981, 21-25, teoksessa Lazarova & Caligiuri 2007, 337.)

Jotta ulkomaankomennuksista saataisiin mahdollisimman paljon irti, ekspatriaatit tulisi
saada jaamaan yritykseen. Moni kuitenkin lahtee jo ensimmaisen kotonaolovuoden
aikana, mika kay yritykselle erittdin kalliiksi. (Black & Gregersen & Mendenhall 1992a;
Black & Gregersen, Mendenhall 1992b, 737-760, teoksessa Lazarova & Caligiuri 2007,
338.) He saattavat etsida omia kykyjadn vastaavan tytpaikan toisesta yrityksesta jos
heista tuntuu silta, ettei heidan uusia taitojaan arvosteta. Samalla Kilpailijat voivat saada
kilpailuetua palkkaamalla entisi& ekspatriaatteja. (Caligiuri & Lazarova 2001, 245, 247.)
Tulevaisuudessa uusien ekspatriaattien I6ytdminen voi olla hankalaa, jos nayttaa silta,
ettd komennuksesta voi olla haittaa uran kannalta (Downes & Thomas 1999, teoksessa
Lazarova & Caligiuri 2007, 339).

6.2 Miten helpottaa ekspatriaatin kotiinpaluuta?

On muutamia asioita, joilla yritys voi helpottaa ekspatriaattien sopeutumista taas
kotimaahansa ja yritykseensd. Ennen komennusta voidaan tehda sopimus, jossa
maaritelladn millaiseen tydpaikkaan ekspatriaatti palaa komennuksen paatyttyd. N&in
saadaan pienennettyd epavarmuutta, joka liittyy tyopaikan Ioytymiseen kotimaassa.
(Gomez-Meja & Balkim, 1987, teoksessa Lazarova & Caligiuri 2007, 339).

Komennuksen aikana jatkuva yhteydenpito ekspatriaatin ja kotimaan konttorin valilla on
tarkeda, jotta ekspatriaatti tietdd siella tapahtuvista asioista ja samalla sailyttaa

verkostonsa. Mentorointiohjelmat voivat myds olla hyva idea. Mentorit ohjaavat
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komennuksella olevan uraa ja auttavat tata sailyttamaan kontaktinsa. He myds pitavat
ekspatriaatin perilla tarkeista tapahtumista kotona. (Gomez-Meja & Balkim, 1987; Black
& Gregersen & Mendenhall 1992b; Adler 1997, teoksessa Lazarova & Caligiuri 2007,
339-340.)

Ennen kotiinpaluuta yritys voi tarjota urasuunnittelusessioita, joiden aikana ekspatriaatti
saa ilmaista huolensa ja toiveensa liittyen kotiinpaluuseen. Naiden sessioiden on
tarkoitus antaa turvallisuuden tunnetta tulevaisuudesta. (Adler 1997; Black, Gregersen,
Mendenhall 1992a, teoksessa Lazarova & Caligiuri 2007, 339-340.) Muutamaa
kuukautta ennen kotiinpaluuta ekspatriaatti olisi hyva laittaa mukaan projekteihin, joiden
ansiosta han paasee tytskentelemaan tiiviisti yhdessa kotikonttorin kanssa, mika taas
Vvoi auttaa sopeutumaan nopeammin omaan kotimaahan. Heidat tulee my6s pitaa

mielesséa avoimien tydpaikkojen ilmaantuessa. (Lazarova & Caligiuri 2007, 340.)

Kotiin palattuaan tyontekijalle ja taman perheelle tulisi antaa mahdollisuus osallistua
jonkinlaiseen tilaisuuteen, jossa Kkerrotaan kotiinpaluusta ja sen mahdollisista
vaikeuksista. Elaméantapa- ja taloudellinen neuvonta voi myos olla tarpeellista, silla
elamantyyli saattaa muuttua suuresti. (Black & Gregersen & Mendenhall 1992a; Kendall
1981, teoksessa Lazarova & Caligiuri 2007, 341.) Jotkut yritykset saattavat tarjota
jonkinlaisia pienikorkoisia lainoja, tai maksaa lasten yksityisesta koulusta (Napier &
Peterson 1991, teoksessa Lazarova & Caligiuri 2007, 341).

Koska moni asia, kuten strategia, henkilokunta tai kaytannot ovat saattaneet muuttua
yrityksen sisalla, on tarkead, ettd ekspatriaatille kerrotaan mahdollisista muutoksista.
Tama on tehtavd heti taman palattua tdihin, jotta sopeutuminen voi alkaa
mahdollisimman nopeasti. (Gomez-Meja & Balkim, 1987 teoksessa Lazarova & Caligiuri
2007, 341.) Joskus voi olla hyva idea antaa ekspatriaatille hieman aikaa sopeutua ja
saada asiat jarjestykseen, ennen kuin tdma palaa taas t6ihin (Kendall 1981, 21-25,
teoksessa Lazarova & Caligiuri 2007, 341). Se, etta yritys nayttaa selkeasti arvostavansa
kansainvélista kokemusta, on todella téarkedd. Uudelleensijoittamiseen on Kiinnitettéava
huomiota, ja ekspatriaattien tuomaa tietoa ja taitoa on kaytettava. (Lazarova & Caligiuri
2007, 341.)



15

7 Kulttuurierot Suomen ja Espanjan valilla

Geert Hofstede on léytanyt kulttuurista kuusi ulottuvuutta, jotka ovat valtaetaisyys,
individualismi ja kollektiivisuus, maskuliinisuus ja feminiinisyys, epavarmuuden
valttaminen, lyhyen ja pitkan aikavéalin orientaatio sekd hemmottelu ja pidattaytyminen.
Suomen ja Espanjan kulttuurit eroavat toisistaan monella tapaa, kuten alla olevasta
kuviosta voi nahda.

Kulttuurietaisyys
-Espanja ja Suomi
100 86

80

57 63 59 57

51
60 22 48 28 44
33

40 26
" I I I
0
Valtaetdisyys Individualismi Maskuliinisuus Epdvarmuuden Pitkdn aikavalin Hemmottelu
valttdminen orientaatio

Espanja B Suomi

Kuvio 3. Kulttuurietaisyys (Hofstede 2017).

Valtaetaisyys tarkoittaa sitd, kuinka ihmiset suhtautuvat hierarkiaan ja tasa-arvoon.
Suomessa esimerkiksi valtaetdisyys on huomattavasti pienempi kuin Espanjassa.
Johtajat ovat helposti lahestyttavissd, eikd heitd puhutella titteleilla tai sukunimilla.
Hierarkia on olemassa vain kaytanndllisistd syistd ja tasa-arvoisuutta arvostetaan.
Espanjan suurempi luku 57 taas tarkoittaa sitd, ettd hierarkian kunnioittaminen on
tarkeaa. Yrityksissa tama saattaa nakya hyvinkin epaoikeudenmukaisena kohteluna ja
vaikeasti lahestyttavind esimiehind. He eivéat ehka katso hyvalla negatiivista palautetta

mika voi aiheuttaa sen, etteivat tyontekijat enka uskalla kohdata heita. (Hofstede 2017.)

Individualismi ja kollektiivisuus kuvaavat yhteisén jasenten itsenaisyyttd. Suomi on
individualistinen maa. Ihmisten oletetaan pitdvan huolta vain itsestdédn ja
l[&hiperheestdan, kun taas kollektiivisissa maissa koko suvusta huolta pitaminen on
yleistd. Kollektiivisissa maissa ryhmatytskentely ja vieraan henkilon kanssa jutustelu on
tavallista ja luonnollista, ja ryhma asetetaan yksilon edelle. Hyvin individualistinen

kulttuuri ja tyotapa saatetaan kokea Espanjassa hieman aggressiivisena ja
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hyokkaavana. Julkinen ylistys tytpaikalla saattaa tuntua epamukavalta kollektivistisessa
kulttuurissa. Espanja on yksi Euroopan kollektivistisimmista maista, vaikka se sijoittuukin
kollektiivisuuden ja individualismin valiin. (Hofstede 2017.)

Maskuliinisuudella ja feminiinisyydella mitataan sita, mik& motivoi ihmisia, eli voittaminen
vai se, etta tyd on mieluisaa. Suomi on selke&sti hyvin feminiininen maa. Tyontekijoille
on tarkedd oman vapaa-ajan ja tyon tasapainottaminen niin, etta tyota tehd&aén elamaa
varten, eika toisinpain. Joustavat tybajat ja etaty0 ovat suosittuja kannustimia
tydeldmassa. Tasa-arvoisia ja alaisiaan kuuntelevia ja tukevia esimiehid arvostetaan.
Myds kyky tehdd kompromisseja on tarkeaa suomalaisille. Espanja on Suomea selkeasti
maskuliinisempi maa, mutta 42:lla pisteelldadn se sijoittuu kuitenkin feminiinisten
kulttuurien joukkoon. Yrityksissa esimiehet kuuntelevat alaisiaan ja tekevat paatoksensa
sen pohjalta. Liiallista kilpailuhenkisyyttd tai erilaisuutta ei katsota hyvalla. (Hofstede
2017.)

Epavarmuuden valttaminen ja sietdminen tarkoittavat sitd, kuinka kulttuurissa
reagoidaan tuntemattomaan ja riskeihin, tai vaikka normaalista poikkeavaan
kayttaytymiseen. Suomi ja Espanja haluavat molemmat valttda epavarmuutta, mutta
Espanja menee tassa kategoriassa selkeasti pidemmalle. Tallaisissa maissa on paljon
saant6ja ja niitd noudatetaan, kunhan ne eivat vaan tee elamasta hankalampaa.
Yhteenottoja ja riitoja valtellaan, silla ne aiheuttavat stressia. Myds negatiivinen asenne

saattaa olla yksi kulttuurille ominaisista piirteista. (Hofstede 2017.)

Pitkédn ja Iyhyen aikavalin orientaatiolla tarkoitetaan sitd, miten yhteiskunnassa
sitoudutaan omaan menneisyyteen. Suomi sijoittuu tassa ulottuvuudessa matalalle,
luvulla 38. Tamé tarkoittaa sita, etta keskitymme enemmaén kyseiseen hetkeen.
Espanjan luku on 48. Hetkessd elaminen on osa kulttuuria, ja nopeita paatoksia

arvostetaan enemman kuin hitaita. (Hofstede 2017.)

Hemmottelu ja pidattaytyminen liittyvat ihmisten halujen ja mielijohteiden hallitsemiseen.
Heikko hallitsemiskyky viittaa hemmotteluun ja vahva hallitsemiskyky pidattaytymiseen.
Suomen luku 57 viittaa hemmotteluun. Tama viittaa positiviseen asenteeseen ja
optimismiin, ja tunteiden ja halujen nayttamiseen. Esimerkiksi vapaa-aika on tarkeaa.
Espanja taas on luvulla 44 enemman pidattaytyva maa. Ihmisilla voi olla taipumusta
suhtautua asioihin negatiivisesti ja pessimistisesti. Heille itsens& hemmottelu voi tuntua

vaaralta ja vapaa-ajalle ei anneta paljon painoarvoa. (Hofstede 2017.)
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8 Haastattelu

8.1 Teemahaastattelu

Teemahaastattelu on tiedonkeruumenetelma, jota voidaan kayttéda apuna laadullisessa
tutkimuksessa. Siina kaydaan lapi valmiiksi suunniteltuja teemoja, joista halutaan saada
tietoa. Haastattelu on melko vapaamuotoinen ja haastateltavan omille mielipiteille
annetaan tilaa. Jos haastattelu tehddédn useammalle henkiltlle, teemat ovat kaikille
haastateltaville samat, vaikka jarjestys saattaakin olla eri. (Saaranen-Kauppinen &
Puusniekka 2006.)

Teemahaastattelu on hyva vaihtoehto laadulliseen tutkimukseen, silla haastateltavan
omat kokemukset ja asenteet asiaa kohtaan tulevat selvasti esille. Samalla haastateltava
Voi tuoda esiin asioita, joita tutkija ei ollut ehk& edes ajatellut. Koska haastattelu on
keskustelunomainen ja hyvin vapaamuotoinen, on vaarana se, ettd haastattelu lahtee
sivuraiteille. Jokaisen haastateltavan kanssa olisi nimittdin hyva ehtia kaymaan kaikki

samat aiheet lapi. (Virsta 2017.)

8.2 Haastattelun teemat

Tein haastattelun espanjalaiselle henkilolle saadakseni lisaa tietoa espanjalaiseen
kulttuuriin ja tapoihin liittyen seka mielipiteita jo valmiiksi loytamastani teoriasta.
Kyseinen henkild tyoskentelee talla hetkella suuressa espanjalaisessa IT-alan
yrityksessa, junior insiné6rind. Alun perin oli tarkoitus haastatella useampaa henkil6a,

mutta aikataulullisista syista paadyin tekemaan haastattelun vain yhdelle henkildlle.

Haastattelu oli muodoltaan teemahaastattelu, ja se pohjautui [0ytamaani teoriaan seka
omiin kokemuksiini espanjalaisesta kulttuurista. Minulla oli valmiina aiheet, joista halusin
keskustella haastateltavan kanssa, mutta halusin antaa tilaa myds hénen omille
ajatuksilleen asiasta. Tastad syysta teemahaastattelu oli hyva vaihtoehto. Haastattelu

toteutettiin espanjaksi.

Seuraavalla sivulla olevasta kuviosta nékee haastattelun teemat paapiirteittain.
Keskustelimme muun muassa espanjalaisten mielikuvista Suomesta ja suomalaisista
seka eroavaisuuksista kulttuurien valilla. Kyselin haastateltavalta myds espanjalaisesta

tyOkulttuurista yleisella tasolla sekd h&nen omassa tyOpaikassaan. Yritin saada tietoa
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erilaisista tavoista ja tyOetiketistd, yleisistd puheenaiheista ja muista asioista, jotka
voisivat tehda suomalaisen henkildn sopeutumisesta espanjalaiseen yritykseen

helpompaa. Halusin saada tietoa myds jokapaivaisisté asioista ja asioiden hoitamisesta.

eMielikuvat e Pitiikod eSuhteiden eOmassa tydssa eTervehtiminen
Suomesta |6ytamani luominen eYleenss ottaen ePuhuttelu
verrattuna tieto eKielitaito Espanjassa ePaivarytmi
Espanjaan paikkansa?

ePuheenaiheet

Kuvio 4. Haastattelun teemat.

8.3 Haastattelun tulokset

Haastateltavani mukaan Suomella on hyva maine Espanjassa ja se nahdaan turvallisena
ja hyvinvoivana maana. Suomea pidetdan myos vertailukohtana monessa asiassa,
etenkin koulutuksen suhteen. Suomalaisista haastateltavani kertoo saaneensa yleensa
ystavallisen, vaikkakin vahan hiljaisen vaikutelman. Espanjalaiset taas ovat yleensa
ottaen hyvin rentoja, puheliaita ja ulospainsuuntautuneita.

Taman jalkeen kaansin oleelliset asiat tekstistani hanelle espanjaksi ja kysyin hanen
mielipidettdan asiasta. Monen asian kohdalla haastateltavani koki l6ytamani tiedon

olevan todenmukaista, mutta my6s poikkeuksia ilmeni.

Hofsteden (2017) mukaan valtaetdisyys on Espanjassa suuri, mika tekee siita
hierarkkisen yhteiskunnan. Haastateltavani ei koe, etta hierarkia olisi ainakaan hanen
omalla tydpaikallaan huomattavasti esilla, vaan ilmapiiri on rento ja han pystyy vapaasti
menna puhumaan esimiehensa kanssa, jos hanta askarruttaa jokin. Han kuitenkin sanoo
tietavansa, ettei se kaikissa espanjalaisissa yrityksissa ole niin helppoa. Yleisesti ottaen

ollaan kuitenkin menossa kohti avoimempaa tydyhteisoa.

Loytaméani teorian mukaan julkinen ylistdminen ei valttdmatta tunnu mukavalta monesta
ja yhteenottoja valtellaén niiden aiheuttavan stressin takia. Haastateltavani ei kuitenkaan

nahnyt asiaa aivan samalla tavalla.
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"Sanoisin, ettd moni kylld pitda julkisesta ylistmisesta ja siitd, ettd saa olla
huomion keskipisteend. Se voi kuitenkin aiheuttaa kateutta muissa, joten ehka sita
olisi syyta valttda.” (Junior insindori 2017.)

"Kaikki eivat kylla valitettavasti niitd (yhteenottoja) valttele, vaikka ehka pitaisi.
Kukaan taalla ei koskaan halua myontaa olleensa vaarassa, vaan kaikki on aina
jonkun muun syyta. Tasta syysta yhteenotot saattavat olla vaivaannuttavia, eika
lopulta paasta edes mihinkaan lopputulokseen.” (Junior insin6ori 2017.)

Muuten poikkeuksia loytamani tiedon ja henkilon vastauksien valilla ei juurikaan ollut.
Han oli samaa mieltd esimerkiksi perheen tarkeydesta ja siitd, ettéd nopeita paatoksia
arvostetaan enemman. Haastateltavani kertoi myos, ettd vaikka espanjalaiset ovat
yleensa hyvin iloisia, saattavat he suhtautua moniin asioihin negatiivisesti ja

ennakkoluuloisesti.

Taman jalkeen keskustelimme asioista, jotka saattavat auttaa ekspatriaattia
sopeutumaan Espanjaan. Haastateltavani kertoo suhteiden luomisen ja luottamuksen
heréattamisen olevan erittdin tarkeda espanjalaisessa liike-elamassa. Ekspatriaatin olisi
siis hyva yrittda oppia tuntemaan kollegansa ja alaisensa. Osallistumalla erilaisiin
sosiaalisiin tapahtumiin voi saada paremman kuvan espanjalaisesta kulttuurista ja
tavoista, ja samalla se on hyva tapa luoda suhteita. Tassa on kuitenkin kaantdpuolena
se, etta laheiset suhteet voivat johtaa helposti suosimiseen ja epéoikeudenmukaiseen
kohteluun. Espanjassa muutenkin saatetaan helposti palkata hyvid kavereita

korkeisiinkin tehtaviin, vaikka heilla ei olisi sopivaa koulutusta tai kokemusta.

"Tuttujen suosiminen on hyvin yleistad taalla. Joidenkin kaupunkien johtajat eivat
esimerkiksi ole kdyneet edes lukiota loppuun, vaan ovat paasseet tehtdvaansa
vain, koska tuntevat oikeat henkilét.” (Junior insin66ri 2017.)

Haastateltavani mielesta sopeutumisessa voi auttaa, jos ekspatriaatti vahintaankin
yrittaisi puhua espanjaa. Espanjassa moni ei puhu hyvin englantia, varsinkaan vanhempi
sukupolvi. Myds monilla nuorilla voi olla hankaluuksia kielen kanssa. Han nakee syyna
tahan olevan huonon opetuksen ja arvostuksen kielten osaamista kohtaan. Monella
henkildlla ei siis edes ole motivaatiota oppia kieltd. Han uskoo, etta jos ekspatriaatti edes

yrittaisi puhua paikallisten kieltd, muut tyontekijat saattaisivat arvostaa hantd enemman.

Puheenaiheissa hdnen mukaansa kannattaa valttda ainakin politikkaa ja urheilua.
Etenkin jalkapalloon suhtaudutaan Espanjassa hyvin intohimoisesti ja jotkut saattavat

ottaa oman lempijoukkueensa kritisoinnin henkildkohtaisesti. My6s politiikasta ihmisilla



20

on yleensa hyvin vahvat ja eriavat mielipiteet, joten kannattaa olla varovainen aiheen
suhteen. Hyvéksyttyja puheenaiheita ovat esimerkiksi sa&a, muoti ja ajankohtaiset ilmiot
ja tapahtumat. Espanjalaisia saattaa myos kiinnostaa ekspatriaatissa tdmén kotimaa.

Haastateltavani antoi myos ohjeita jokapaivaisiin tilanteisiin ja elamaan Espanjassa.
Espanjassa on totuttu tervehtiman suukoilla molemmille poskille. Naiset antavat miehille
ja naisille suukot, miehet kattelevat miehia ja antavat naisille suukot. Ty6eldmassa voi
kuitenkin olla parempi aina katella niin miehia kuin naisiakin. Hyvana saéantona han pitaa
sitd, ettd jos et tiedd mitd tehdd, odota mitd toinen tekee, tai hatatilassa kattele.
Puhuttelusta han mainitsi sen verran, ettd monissa yrityksissa saattaa olla tarpeen
kayttaa henkilén sukunimeé. Myds Sefor ja Sefiora tai Sefiorita (herra, rouva, neiti) ovat

yleisessa kaytdssa.

Ruokailuajat ja tavat poikkeavat suuresti siitd, mihin suurin osa suomalaisista on ehka
tottunut. Paivallista syddaan kahden kolmen aikaan, minka jalkeen on siestan vuoro.
Siesta on monelle espanjalaiselle tarkea tapa. Varsinkin pienemmissa kaupungeissa
saattaa huomata sen vaikutuksen, kun kaupat menevat kiinni ja ihmiset vetaytyvat
sisétiloihin kello kahden aikoihin. Siesta kestaa noin viiteen asti alueesta riippuen, minka
jalkeen tydntekoa jatketaan normaalisti. Isommissa kaupungeissa ja yrityksissa siestaa
ei kuitenkaan valttamatta vietetd, mutta sen olemassaolo on hyva tiedostaa vapaa aikaa
ajatellen. lllallista syddaan vasta pimedan tullen, yhdeksan tai kymmenen aikaan, kesalla

jopa myéhemmin.

9 Kaytannon asioiden hoitaminen

Ulkomaankomennuksiin liittyy monia kaytannon jarjestelyita, jotka pitdd hoitaa ennen
komennusta ja sen jalkeen. Osa jarjestelyistd on tydnantajan vastuulla, ja osa taas
tydntekijan. Tydnantajan on kuitenkin hyva osata kertoa alaisilleen, mitk& asiat tamé on

itse hoidettava.

9.1 Sosiaaliturva

Jos kohdemaa on EU- tai Eta-maa tai Sveitsi, tydntekija kuuluu Suomen sosiaaliturvan
piiriin komennuksen aikana. Tama kuitenkin edellyttaa sitd, etta tyontekija on kuulunut
sen piiriin jo ennen komennusta. (Saviaho & Melaniemi 2009, 20.) Tybantajan vastuulla

on hankkia tyontekijdlle Eldketurvakeskuksesta Al-todistus, jolla tyontekija voi
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tarvittaessa osoittaa kuuluvansa Suomen sosiaaliturvaan. Tyontekijan on kuitenkin
hankittava itse todistus sosiaaliturvan  piiriin ~ kuulumisesta  mahdollisille
perheenjasenilleen. (Kela & Eléketurvakeskus 2014, 4, 12, 13.) TyoOntekija saa
automaattisesti eurooppalaisen sairaanhoitokortin Kelalta, jos hanella ei viela sité ole.
Kortilla saa hoitoa toisessa EU-maassa samoilla ehdoilla, kun kyseisen maan
kansalaiset.  TyoOntekijan  tulee  rekisterbityda  kohdemaassaan  paikalliseen
sairausvakuutuslaitokseen. Mukaansa han tarvitsee S1 todistuksen, jolla h&n voi
todistaa olevansa oikeutettu sairaanhoitoon. Taman jalkeen h&n on oikeutettu
hakemaan sairausvakuutuskorvauksia Kelasta, jos on han joutunut maksamaan

hoidostaan tayden hinnan. (Kela & Eldketurvakeskus 2014, 18.)

Joittenkin maitten kanssa Suomella on erillinen sosiaaliturvasopimus, joka vaihtelee
maakohtaisesti. Muihin maihin lahtiessa tyontekija sailyy Suomen sosiaalituvan piirissa,
jos komennus kestaa alle vuoden. Talloin erillisia hakemuksia ei tarvita, mutta Kelaan on
kuitenkin ilmoitettava oleskelusta ulkomailla. Yli vuoden komennuksia varten tyéntekijan
on haettava Kelalta paatdstd Suomen sosiaaliturvaan kuulumisesta. Paatds voidaan
antaa enintddn viideksi vuodeksi kerrallaan, jonka jalkeen sitd voidaan jatkaa taas
viidella vuodella. Tama kuitenkin edellyttdd sita, ettd tydntekija on ennen lahtbaan
kuulunut sosiaaliturvan piiriin, ja ettd hanella on Kkiintedt siteet Suomeen. Siina
tapauksessa, ettd tyonantaja palkkaa ulkomailta suomalaisen tydntekijan ulkomaan
konttoriinsa, tyontekija ei ole oikeutettu Suomen sosiaaliturvaan. (Kela 2016.)

9.2 Verotus ja eldke

Verotusasiat ovat yrityksen vastuulla. Yrityksen kannattaa olla yhteydessa kohdemaan
veroviranomaisiin, ja selvittda onko heilla verotuksen kannalta tydnantajavelvoitteita.
Verotukseen vaikuttaa komennuksen pituus, kohdemaa ja mahdolliset verosopimukset
Suomen ja kohdemaan valilla. Myds se, kuinka monta paivaéa henkilt viettdd Suomessa
kuukaudessa vaikuttaa verotukseen. Yrityksen kotimaakin vaikuttaa siihen, mihin verot
maksetaan. (Vero 2017.)

Jos henkild tydskentelee Espanjassa yli kuusi kuukautta, eikd oleskele Suomessa
keskimaarin kuukakutta kohti kuutta paivaa enempad, palkasta ei makseta tuloveroja
Suomeen. Talléin tybnantajan on toimitettava verovirastoon NT2-lomake, jolla
iimoitetaan ennakkopidatyksen toimittamatta jattamisesta Suomessa. Espanjalla on

talléin oikeus verotukseen ja veroprosentti maaraytyy maan lainsdaddannoén mukaan. Jos
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komennus kestéa alle kuusi kuukautta, verot maksetaan Suomeen. Jos ty6nantaja on
espanjalainen yritys, verot maksetaan Espanjaan, riippumatta komennuksen kestosta.
Poikkeuksena tdhan on se, jos tyontekija toimii opettajan tai tutkijana tai jos lahettdjana
on suomalainen julkisyhteisd. Talloin Espanjalla ei ole oikeutta verotukseen.
Veroilmoitus on toimitettava joka tapauksessa Suomeen. (Vero 2017.)

Espanjaan lahetetyn tyontekijan eldke karttuu Suomeen. Se kertyy vakuutuspalkan, eli
sen mukaan mitd Suomessa maksettaisiin vastaavasta tyosta. Tyontekija tarvitsee Al-
todistuksen mukaansa ulkomaille, jonka tyonantaja hakee Eléketurvakeskukselta.
(Tyoelake.fi 2017.)

9.3 Virallisten asioiden hoito Espanjassa

EU:n kansalainen saa oleskella Espanjassa yli kolme kuukautta, jos han kay toissa.
Tyontekijan perhe saa myo6s talléin oleskella maassa. Jokaisen on kuitenkin
ilmoittauduttava paikalliselle poliisiasemalle tai ulkomaalaisten keskusrekisteriin (Oficina
de extranjeros) kolmen ensimmaisen kuukauden aikana, jolloin hén saa itselleen oman
ulkomaalaisen henkildonumeronsa, NIE:n (Numero de ldentidad de Extranjero). Sita
tarvitaan monien virallisten asioiden hoitamiseen, esimerkiksi pankkitilin avaamiseen tai
asunnon ostamiseen. limoittautuessaan poliisiasemalle tai oficina de extranjerosiin,
tyontekijd tarvitsee mukaansa voimassaolevan passin, kolme passikuvaa, erillisen
hakemuksen ja kopion siitd. Tyontekijan taytyy myds pystyad todistamaan tulleensa
tydskentelemaan espanjaan. Tahan kay esimerkiksi tydsopimus. (Gobierno De Espafia.
Ministerio del Interior 2013.)

Tyontekijan ja hénen perheensd on myds ilmoittauduttava kaupungintalolla oman
kuntansa vaestorekisteriin. Taté varten on varattava aika internetin kautta. Mukaansa
tyontekijd ja hanen perheenséa tarvitsevat valmiiksi taytetyt hakemukset, jotka voi
tulostaa kunnan sivuilta, henkildllisyystodistukset, todistuksen asumispaikasta,

esimerkiksi vuokrasopimuksen. (Ayuntamiento de Madrid 2016.)
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10 Tydn toteutus

Seuraavalla sivulla olevasta kuviosta nakee opinnaytetydprosessini vaiheet. Aloitin
opinnaytetyon tekemisen tammikuussa 2017. Aiheen valinnan jalkeen tein alustavan
suunnitelman. Suunnitelmasta oli paljon hydtyd myéhemmin opinnaytetyota tehdessa,
silla sen avulla sain aiheen tarkemmin rajattua ja menetelmat valittua. Suunnitelman
avulla pystyin my6s miettimaan, kuinka paljon aikaa mihinkin vaiheeseen tarvitsen.
Taman jalkeen aloin kerata tietoa aiheesta ja kirjoittamaan viitekehysta. Tein kerdamani
teorian pohjalta teemahaastattelun. Aloin tydstdmé&én opasta haastattelun jalkeen.

Johdantoa olin kirjoittanut jo aiemmin alustavasti, mutta jatin sen viimeistelyn viimeisten

asioiden joukkoon. Opinnaytetyd valmistui lokakuussa 2017.

Opinnaytetydn
vaiheet

Tammikuu | Helmikuu

Maaliskuu

Huhtikuu

Toukokuu

Kesékuu

Heindkuu

Elokuu

Syyskuu

Lokakuu

Aiheen valinta

Suunnitelma

Tiedon
hankinta

Viitekehyksen
kirjoittaminen

Haastattelu

Oppaan
tydstaminen

Johdannon
kirjoittaminen

Tulosten
analysointi

Tyon
viimeistely

Opinnaytetyo
valmis

Kuvio 5. Opinnaytety6prosessi.

10.1 Oppaan teko

Opinnaytetyoni tavoitteena oli luoda opas Espanjan ulkomaankomennuksiin liittyen.
Oppaan tarkoitus on auttaa Espanjaan komennukselle lahtevia tyontekijoitd saamaan
paremman kokonaiskuvan prosessista ja antaa vinkkeja espanjalaiseen kulttuurin
sopeutumisessa. Yrityksille oppaasta loytyy tietoa onnistuneen ulkomaankomennuksen
toteutukseen. Oppaan alkuosa on tehty enemman yrityksen nakdkulmasta ja loppuosa
on suunnattu erityisesti komennukselle lahtevélle henkildlle. Oppaasta l6ytyy tietoa koko
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prosessista aina rekrytoinnista kotiinpaluuseen. Taman liséksi siita [0ytyy tietoa
espanjalaisesta kulttuurista ja tavoista seka kaytannén vinkkeja kyseiseen maahan
sopeutumiseen. Tein myds listan erilaisista papereista ja luvista, jotka pitda olla
kunnossa komennukselle lahdettaessa. Nain kaikki tieto l0ytyy kéatevasti yhdesta
paikasta.

Yritin tehd& oppaasta mahdollisimman kaytannonldheisen ja selkean ja siksi tein
aikajanan auttamaan prosessin eri vaiheiden ja aikataulujen hahmottamista. Yritin myos
selvittdd mitk& asiat kuuluvat yrityksen ja mitk& henkilon itsensd hoidettavaksi. Yritin
tilvistaa teoriasta tarkeimmaét asiat oppaaseen. Pyrin kuitenkin siihen, ettei tekstia olisi
likaa, jotta tarvittava tieto I6ytyisi mahdollisimman nopeasti ja oppaan jaksaisi lukea
alusta loppuun vaivatta. Yritin miettia, millaista tietoa itse haluaisin saada, jos olisin
lahdbssa komennukselle. Kun itse lahdin vaihtoon, olisin tarvinnut selkeammat ohjeet
esimerkiksi tarvittavista dokumenteista tai muista kaytdnntn asioiden hoitamisesta.

Tasta syysta paatin tehda mahdollisimman selkean listan naista asioista.

Kun oppaan sisalt6 oli selvilld, rupesin miettimaén visuaalista ilmetta tarkemmin. limeen
suunnitteluun vaikutti paljon se, ettd oppaassa on paljon linkkeja internetsivustoille.
Tasta syysta se siis on tarkoitettu jaettavaksi digitaalisessa muodossa. Yritin miettia
tapoja, joilla saisin kaiken tarvittavan nakymaan kerralla ruudussa. Lopulta paatin tehda
oppaan vaakatasoon, silla uskoin aikajanan olevan selkedmpi niin péin. Kokeilin tehda
opasta ensin pystysuoraan, mutta talla tavalla tilaa oli vahemman sivulla, eikd koko
aikajana valttdmatta nékyisi kerralla ruudussa. Valitsin oranssin teemavariksi siksi, silla
siitd tulee itselleni mieleen aurinko ja Espanja. Liséksi uskon pirtean varin tekevan
oppaan lukemisesta mieluisampaa. Oppaan lopullinen ulkomuoto syntyi kokeilemalla eri

vaihtoehtoja.

Oppaan tekemisessa suurimpia haasteita oli paattad, mita asioita sisallyttaa oppaaseen
ja mita ei. Liika tiedon méaara voisi helposti tehda oppaasta sekavan ja raskaan luettavan.
Olisin my6s halunnut saada oppaan aikajanan hieman tarkemmaksi. Kuitenkin jokainen
rekrytointi ja komennus on niin erilainen, ettd yhta tiettya aikajanaa ei voi soveltaa
kaikissa tapauksissa. Taman takia paadyin keskittymaan lahinnd toimenpiteiden

jarjestyksen aikajanalla.
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10.2 TyOn onnistuminen

Onnistuin lI6ytamaan omasta mielestani viitekehykseen paljon hyodyllista tietoa. Suurin
osa ulkomaankomennuksiin liittyvasta materiaalistani koostui englanninkielisista
kirjoista, joista moni on jo useamman vuoden takaa. Olisin toivonut I6ytavani enemman
ajankohtaista kirjallisuutta aiheesta, jotta olisin saanut tyésta mahdollisimman péatevan
tana paivana. Tama on siis pidettdva mielessa tyotani lukiessa. Pyrin kuitenkin

kayttamaan sellaista tietoa, jonka en usko muuttuneen paljon vuosien aikana.

Tybssani on paljon tietoa, joka saattaa vanhentua nopeasti. Téllaisia ovat esimerkiksi
erilaiset lait ja sd&nnokset, jotka muuttuvat koko ajan. Huomasin esimerkiksi tydta
tehdessani joidenkin asioiden muuttuneen kesan aikana ja jouduin korjaamaan tyohoni
muutokset. Komennukselle lahtijan on siis hyva tarkistaa myods itse, pitddko tieto
edelleen paikkaansa.

Kaytin tydsséni apuna myds teemahaastattelua espanjalaiselle henkiltlle
espanjalaisesta kulttuurista ja tavoista. Haastattelun avulla néin, oliko aiemmin I6ytamani
teoria Espanjan kulttuurista totuudenmukainen ja sain myds uutta tietoa tyéhoni. Jonkin
verran eroavaisuuksia teorian ja henkilén vastauksissa oli. Uskon haastattelun tuoneen
lisdarvoa tyolleni, silla vastausten joukossa oli sellaisia asioita, joita en ollut tullut
ajatelleeksikaan. Jos olisin pysynyt alkuperdisessa suunnitelmassani ja haastatellut
useampaa henkil6d, olisin myds saattanut saada viela enemmankin tietoa. On hyva
my0s ottaa huomioon, etta haastattelemani henkild tuntee suomalaisia henkil6ita, joten
suomalainen kulttuuri on hanelle jotakuinkin tuttu. Jotkut vastaukset olisivat siis voineet

olla poikkeavia, jos haastateltava ei tietaisi paljoa Suomesta.

Ty6 onnistui omasta mielestani hyvin ja lopputulos on tavoitteen mukainen. Uskon
oppaasta olevan apua etenkin Espanjaan lahteville tyontekijoille. Se antaa hyvan
yleiskuvan espanjalaisesta tyOkulttuurista, ja siitd I0ytyy tiivistetysti tarkeimmat asiat,
jotka tulee hoitaa komennukselle lahdettdessa. Uskon oppaasta olevan myds apua
varsinkin sellaisille yrityksille, joille ulkomaankomennukset eivat ole niin tuttuja tai joilla

on parannettavaa niiden suhteen.
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Johdanto:

Monilla yrityksilla on nykyaan ulkomailla sellaisia toimintoja, jotka edellyt-
tavat tyontekijan lahettamista tydskentelemaan ulkomaille esimerkiksi si-
vukonttoriin tai tytaryhtidoon. Tata tyontekijaa kutsutaan ekspatriaatiksi.
Hanen tehtavankuvaansa voi kuulua esimerkiksi kohteessa toimintojen
yhteensovittaminen, strategian noudattamisen seuraaminen, hiljaisen
tiedon levittaminen tai viestinnan parantaminen emoyhtion ja tytaryhtion
valilla. Yritys voi myds lahettaa tyontekijansa ulkomaankomennukselle
kerryttamaan osaamistaan kansainvalisessa tyoymparistossa ja kehittaak-
seen johtamistaitojaan.

Ulkomaankomennusten pituus vaihtelee noin kuuden kuukauden ja kol-
men vuoden valilla. Tata pidempiakin komennuksia voi olla.

Ulkomaankomennukset tarjoavat paljon mahdollisuuksia niin yritykselle,
kuin tydntekijallekin. Ne ovat kuitenkin suuri investointi yritykselle, minka
takia niiden onnistuminen on erittain tarkeaa. Taman oppaan tarkoituk-
sena on antaa tietoa ulkomaankomennuksista yleisesti ja Espanjasta koh-
teena.

Oppaan alkupuolelta 16ytyy tietoa ulkomaankomennuksista yleisesti ot-
taen, prosessin etenemisesta ja tarvittavista toimenpiteista. Oppaan lop-
pupuolelle on koottu tietoa kdytannon asioista, jotka pitaa ottaa huomioon
Espanjaan lahtiessa ja linkkeja eri sivustoille, joista voi olla hyotya komen-
nukselle lahtijalle.

Oppaan tiedot ja linkit on keratty vuoden 2017 aikana.
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Ulkomaankomennusprosessin eteneminen

Ulkomaankomennusprosessi voidaan jakaa
neljaan osaan:

Rekrytointi

Aika ennen komennusta
Komennuksen aikana
Komennuksen jalkeinen aika

Hw N e




Rekrytointi

Koko prosessi lahtee liikkeelle siita, etta yrityksellad
nousee esille tarve ulkomaankomennukselle. Heti
alussa on maariteltava tarkoin muun muassa seu-
raavat asiat:

Komennuksen kesto ja tavoite — Onko tavoitteena
esimerkiksi kdytantdjen yhtenaistaminen, hiljai-
sen tiedon levitys vai jonkin ongelman ratkaisu?
Kuinka kauan komennus kestda?

Vastuut — Mitka ovat ekspatriaatin vastuut ja
mitka taas ovat yrityksen ja kohdeyrityksen vas-
tuut komennuksen aikana?

Kohdemaa — Millainen on esimerkiksi kohdemaan
poliittinen tilanne, kulttuuri, elintaso ja turvalli-
suus?

Tarve ja

Ekspatriaatti — Minkalaisia tietoja ja taitoja vaa-
ditaan tyontekijalta?

Ulkoinen vai sisdinen rekrytointi — Loytyykd
osaamista yrityksen sisdltd, vai palkataanko yri-
tyksen ulkopuolelta? Jos tarkoituksena on levit-
taa hiljaista tietoa, sisdinen rekrytointi voi olla
kannattavampi. Ulkoisella rekrytoinnilla taas
voidaan saada esimerkiksi uusia nakokulmia
asioihin ja samalla myds enemman ehdokkaita.

Budjetti — Kuinka paljon rahaa voidaan kayttaa
koko prosessiin ja tyontekijan palkkaan?

Yksi henkil6 vai tiimi — Onko tarpeen lahettaa
useampi kuin yksi henkil®?
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Tyopaikkailmoituskanavat on syyta valita huolella.
Myos se, halutaanko henkilé palkata yrityksen si-
saltd vai ulkopuolelta, vaikuttaa kanavien valin-
taan. Tyontekijoitd voi lahted etsimaan esimer-
kiksi intranetin avulla tai kyselemalla suosituksia
kollegoilta. Ehdokkaita voi myds 16ytya nykyisten
ja entisten ekspatriaattien joukosta. Yrityksen ul-
kopuolisia tydntekijoitd voi l6ytda esimerkiksi so-
siaalisen median tai yrityksen omien nettisivujen
tai erilaisten tydmessujen kautta.

Yrityksen ulkopuolinen henkild voi tuoda muka-
naan uutta osaamista ja ideoita. Yrityksen oman
tyontekijan kayttd sopii varsinkin silloin, kun halu-
taan levittda hiljaista tietoa eteenpain yrityksessa.

Tyopaik-

kailmoi-

aloitus

tus




Rekrytointi

Kun hakijoiden joukosta on valittu sopivimmat ehdok-
kaat, heidat kutsutaan haastatteluihin. Haastatteluita
voi olla useita ja on hyva miettia myos psykologisten
henkildarviointien mahdollisuutta. Myos ehdokkaan
puoliso voi olla hyva ottaa haastatteluprosessiin mu-
kaan, silla hanen viihtyvyytensd komennuksen aikana on
tarkeda onnistumisen kannalta.

Hakijoilla on erilaisia motiiveja, joidenka takia he halua-
vat padstd komennukselle. Jotkut saattavat uskoa ko-
mennuksen edistdvdn omaa uraansa, jotkut saattavat
haluta vain pois Suomesta. Ndiden motiivien joukosta
on osattava valita ne, jotka pyrkivat yrityksen kanssa sa-
moihin tavoitteisiin.

Jos henkild on kiinnostunut tehtavasta vain
rahan tai uransa takia, han ei valttamatta
suoriudu tehtdvasta hyvin. Haastatteluvai-
heessa on siis hyva selvittaa tarkoin, mika on
hakijan todellinen motiivi komennukselle
lahtoon.

Hakijan teknisten taitojen ja motiivien lisaksi
valinnassa on otettava huomioon hakijan ja
tdman mahdollisen perheen halukkuus ldh-
ted komennukselle sekd heiddn kykynséa so-
peutua uuteen kulttuuriin. Tdméa on hyvin
tarkeaa, silla jos ekspatriaatti ja hanen per-
heensd eivat pysty sopeutumaan uuteen
maahan, komennus saattaa epdonnistua.

Haastattelut
ja valinnan
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Sopivan tyontekijan l6ydyttya voi-
daan allekirjoittaa sopimus ja aloit-
taa valmistautuminen komennusta
varten.

Sopimuksessa sovitaan peruspalkan
lisaksi myos erilaisista bonuksista ja
kannustimista. Erilaisia kannustimia
saattavat olla esimerkiksi vakuutuk-
set, asunto, ajoneuvo ja lasten kou-
lutus. Myos kohdemaan turvallisuus
vaikuttaa palkkaan.

Sopiva
tyontekija

teko

loytynyt




Ennen komennusta

Hyva valmennus ennen komennukselle lah-
tda on erittdin tarkeds, silld se auttaa so-
peutumisessa uuteen kulttuuriin ja helpot-
taa tyotehtdvista suoriutumista.

Valmennukseen voi kuulua varsinaisen
tyonkuvaan liittyvan koulutuksen lisaksi
myos esimerkiksi kulttuurillista koulutusta
ja paikallisen kielen opettelua. My6s ko-
mennukselle |dhtevida perheenjasenid voi
ottaa mukaan koulutukseen, jotta heidan-
kin sopeutumisensa olisi helpompaa.

Kulttuurillisen koulutuksen ansiosta tyon-
tekija oppii tarkeita asioita liittyen kanssa-
kdymiseen paikallisten kanssa. Han saa
myos kasityksen siita, millaista eldma tulee
olemaan uudessa maassa.

Kielellinen koulutus on tarkead, etenkin Es-
panjaan matkustaessa. Suurissa yrityksissa
voi hyvinkin péarjata englannilla, mutta pie-
nemmissa yrityksissé monet tyontekijat
saattavat puhua vain espanjaa. Nama tyon-
tekijat voivat arvostaa kovasti sitd, jos eks-
patriaatti edes yrittda puhua espanjaa.
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Etukateiskdynti maahan hieman ennen
komennuksen alkua ja kohdeyritykseen voi
olla  osa koulutusta. Tama hyva
mahdollisuus tydntekijalle ja hanen
perheelleen tutustua maahan ja sen
tapoihin. Tyontekijalle voidaan myos antaa
mahdollisuus pdastda kdaymaan tulevalla
tyopaikallaan. Nain myos kohdemaan
tyontekijat saavat maistiaisen tulevasta.

Koulutuk-

sen aloi-

Viralliset

tus

asiat

Asunnon

hankinta




Ennen komennusta
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Tybnantajan vastuulla:

TyOGnantajan on pidettdava huolta esi-
merkiksi tyolupien hankkimisesta ja ve-
roasioiden hoitamisesta komennuksen
aikana. Tydnantaja voi myo6s tarjota
tyontekijalle apua mm. asunnon |oyta-
misessd ja muissa kaytdannonjarjeste-
lyssa

TyOnantajan on hankittava tyontekijalle
Al-todistus elaketurvakeskuksesta
tyontekijalle ja toimitettava verotoimis-
tolle lomake NT2 jos komennus kestaa
yli kuusi kuukautta. Lomakkeella ilmoi-
tetaan ennakkopidatyksen toimitta-
matta jattamisesta Suomeen.

Tyontekijan vastuulla:

Myds tydntekijan on huolehdittava eri-
laisten virallisten asioiden hoidosta. Ne
on hyva tehda hyvissa ajon ennen ko-
mennusta, silld niiden kasittely saattaa
kesaa. Passin voimassaolo, muuttoilmoi-
tus, eurooppalainen sairaanhoitokortti
ovat esimerkkeja asioista jotka tulee hoi-
taa. Mahdollisille perheenjasenille on
haettava A1l todistus. Jos tydntekija tar-
vitsee matkansa ajaksi jotain ldadkeval-
mistetta, han voi pyytda suomalaiselta
|dakariltd reseptia, joka kdy myds muu-
alla EU:ssa.

Lisda tietoa hankittavista dokumenteista
ja komennukselle valmistautumisesta
loytyy sivuilta 9 ja 10.
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Asuinpaikan  hankkiminen
on hyva tehda hyvissa ajoin
ennen lahtdéa. Sopimuk-
sessa sovitaan tarkemmin,
onko tama tyontekijan vai
tyonantajan vastuulla.

Koulutuk- Viralliset

Asunnon

sen aloi- asiat

tus

hankinta




Komennuksen aikana

Tyontekijan kannattaa saa-
pua kohteeseen hyvissd
ajoin ennen komennuksen
alkua. Ndin han ehtii aset-
tautua aloilleen ja hoitaa
kaikki tarvittavat toimenpi-
teet kohteessa, ennen kuin
han aloittaa tyonteon.

Lisaa tarvittavista toimen-
piteista sivulla 9 ja 10.

Tyontekija
saapuu
maahan

On tdrkeda, ettad ekspatriaatti sopeutuu tydym-
paristoonsa mahdollisimman nopeasti. Sopeu-
tumiseen vaikuttaa paljon tyontekijan oma
kyky sopeutua uusiin tilanteisiin, mutta myos
kohdeyrityksen on tdrkeaa panostaa ekspatri-
aatin sopeutumiseen. Tassa saattavat auttaa
erilaiset tutustumispaivat tai afterworkit, joissa
ekspatriaatti pdasee keskustelemaan vapaam-
massa ymparistossa kollegojensa kanssa.

Komennuk-
sen alku
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Ennen kotiinpaluuta kotiyritys voi
tarjota ekspatriaatille apua urasuun-
nittelussa, jotta hanen kokemuksis-
taan ulkomailla saataisiin mahdolli-
simman paljon irti ja hdnen uusia
taitojaan saataisiin  hyodynnettya
yrityksessa.

Urasuunnit-

telu ja valmis-

Aktiivinen yhteydenpito yrityksen ja tyontekijan valilla
koko komennuksen ajan on tarkeda. Nain mahdollisiin
ongelmiin voidaan puuttua ajoissa ja tyontekija pysyy
karryilla kotiyrityksen tapahtumista ja muutoksista.

tautuminen
paluuseen




Komennuksen jalkeen

Kotiin palattuaan tyontekijdlle on
hyva antaa vahan aikaa sopeutua
taas omaan kotimaahansa. Tyon-
antaja voi myos tarjota kotiinpaluu
orientaatioita ja muuta ohjausta,
jotta valtyttaisiin kdanteiselta kult-
tuurishokilta.

Tyontekijan on tehtdva
muuttoilmoitus ja ilmoi-
tus kelalle ja maistraat-
tiin kotiinpaluusta.

Kotiinpa- Viralliset

luu asiat
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Toihin palattuaan tyontekija saattaa huomata mo-
nen asian muuttuneen yrityksessdaan. Tyokulttuuri,
tyontekijat ja tydtavat ovat saattaneet komennuk-
sen aikana muuttua merkittavasti ja tyontekijan on
nyt sopeuduttava omaan tyoymparistoonsa ja koti-
maahansa uudelleen.

Ulkomaankomennukset ovat suuri investointi yri-
tykselle, joten niistd on osattava ottaa kaikki hyoty
irti. Yrityksen onkin pyrittdva pitdmaan ekspatriaa-
tit palveluksessaan vielda komennusten jalkeenkin,
silla he ovat komennuksen aikana oppineet ainut-
laatuisia asioita, joista on hyotya myos yritykselle.
Pahimmassa tapauksessa tyontekija ei ole tyytyvai-
nen tyotehtdviinsa palattuaan komennukselta, eika

eikd tunne olevansa arvostettu.
Tama voi johtaa tyontekijan siirtymi-
seen Kkilpailijalle, joka osaa kayttaa
hyvakseen tydntekijan tietoja ja tai-
toja.

Ekspatriaatin paluuta voidaan hel-
pottaa esimerkiksi jatkuvalla yhtey-
denpidolla komennuksen aikana,
urasuunnittelulla ja sopimuksella
siitd, etta tyontekijalle annetaan
toita yrityksessa myos komennuksen
jalkeen. Yritys voi myos esimerkiksi
tarjota elamantapa- ja talousneu-
vontaa tyoéntekijalle ja tdman per-
heelle.

Paluu
toihin




Valmistautuminen Espanjaan |ahtoa varten

Ennen kuin ekspatriaatti lahtee komennukselle, hanen on valmis-
tauduttava hyvin ja tehtava erilaisia kdytannonjarjestelyja.

Viralliset toimenpiteet Suomessa:

Tyontekijan on ilmoitettava muutostaan Kelalle ja maistraattiin.
Tyonantaja hankkii tyéntekijalle Al todistuksen Eldketurvakeskuk-
selta, jolla tdma voi osoittaa kuuluvansa Suomen sosiaaliturvan pii-
riin komennuksen aikana. Jos komennukselle lahtee tyontekijan
perhettd, on heille hankittava myos kyseinen todistus. Tama on
usein tyontekijan vastuulla. Hakemuksen voi tehda tdalla.

Verotusasiat kuuluvat yrityksen vastuulle. Tydntekijan on kuitenkin
itse toimitettava veroilmoitus Suomeen.

Julkinen terveydenhuolto on Espanjan kansalaisille ilmaista. Eurooppa-
lainen sairaanhoitokortti on syyta hankkia, silld sen avulla EU:n
kansalaiset saavat terveydenhuollon samaan hintaan, kuin paikalli-
set.

Muuttoilmoitus on tehtdva maistraattiin ja kelalle.

Lisaa tietoa:

Tyontekijan ldahettdminen ulkomaille, Kela

Sosiaaliturvamaksut ulkomaankomennuksella

Tyoeldke komennuksen aikana

Liite 1
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Viralliset toimenpiteet Espanjassa:

Tyontekijan on ilmoittauduttava lahimpéaan Oficina de extranje-
ros:iin kolmen kuukauden sisalla saapumisestaan maahan. Tyonte-
kija tarvitsee mukaansa passin ja muutaman passikuvan, etuka-
teen taytetyn hakemuksen (EX18) ja todistuksen siita, etta aikoo
tehda toita. llmoittauduttuaan henkilo saa NIE:n, joka on ulkomaa-
laisen henkildnumero. Tata numeroa tarvitaan Espanjassa monien
asioiden hoitoon. Tietoa asumis- ja oleskeluluvista

Saavuttuaan kohteeseen ekspatriaatin on ilmoittauduttava kau-
pungintalolle vaestdrekisteriin. Kaupungintalolle ilmoittautumi-
seen taytyy usein varata aika internetista. Tapaamiseen on otet-
tava mukaan etukateen taytetty lomake, henkilotodistus ja todis-
tus siita, etta tulet asumaan kunnassa. Tahan kay esimerkiksi vuok-
rasopimus. Vaestorekisteriin ilmoittautuminen

Ekspatriaatin on myos toimitettava S1 todistus paikalliseen sai-
rausvakuutuslaitokseen. S1 todistuksella voi todistaa olevansa oi-
keutettu sairaanhoitoon. Lisaa tietoa tarvittavista lomakkeista taalta.


http://www.etk.fi/tyoelakepalvelut/ulkomaantyon-vakuuttaminen/todistuksen-hakeminen/sahkoinen-hakemus-ja-hakemuslomakkeet/
https://www.vero.fi/syventavat-vero-ohjeet/ohje-hakusivu/49111/ulkomaantyoskentelyn_verotu/
http://www.kela.fi/eurooppalainen-sairaanhoitokortti
http://www.kela.fi/eurooppalainen-sairaanhoitokortti
http://www.posti.fi/muuttoilmoitus/
http://www.kela.fi/sosiaaliturvaan-kuuluminen-suomesta-ulkomaille
http://www.kela.fi/suomesta-ulkomaille_lahetetyt-tyontekijat
http://www.kela.fi/suomesta-ulkomaille_sosiaaliturvamaksut-ulkomaankomennuksella
https://www.tyoelake.fi/toissa-ulkomailla/
http://extranjeros.empleo.gob.es/es/ModelosSolicitudes/Mod_solicitudes2/
http://www.interior.gob.es/web/servicios-al-ciudadano/extranjeria/ciudadanos-de-la-union-europea/estancia-y-residencia
https://sede.madrid.es/portal/site/tramites/menuitem.1f3361415fda829be152e15284f1a5a0/?vgnextoid=3e3debb41f6e2410VgnVCM2000000c205a0aRCRD&vgnextchannel=775ba38813180210VgnVCM100000c90da8c0RCRD
http://europa.eu/youreurope/citizens/work/social-security-forms/index_fi.htm

Vinkkeja ja linkkeja:

Espanjasta yleisesti

Suomen ulkomaanldhetystd Espanjassa

Hatanumero: 112

Julkinen lilkenne

Muuttofirmoja:

https://www.ja-ki.fi/ulkomaanmuutto

http://www.travelcargo.fi/fi/ulkomaanmuutto/

http://www.muuttoexpress.fi/muutot-ulkomaille.html

Lemmikin tuominen maahan:

Mukaan otettaville koirille, kissoille, hillereille ja freteille on han-
kittava lemmikkieldainpassi, jonka saa ostettua elainlaaka-
rilta.

http://www.rantapallo.fi/matkavinkit/matkustatko-lemmi-
kin-kanssa-espanjaan-tassa-toimintaohjeet/

Auton tuominen maahan:

Auto on rekisterditdva Espanjaan, jos se on sielld yli kuusi kuu-
kautta. Taman ajan jalkeen myds liikenneverot on maksettava Es-
panjaan ja on hankittava espanjalainen liikennevakuutus. Lisda
tietoa |6ydat taalta.

Yli kahden vuoden komennuksissa on tarpeen vaihtaa suomalai-
nen ajokortti espanjalaiseen. Lisda tietoa taalta.

Pankkitilin avaaminen:

Espanjassa on hyvin yleista maksaa ostokset katei-
sella. Kaikissa paikoissa ei ole mahdollisuutta mak-
saa kortilla, joten voi olla hyva idea avata espanja-
lainen pankkitili. Pankkitilin avaamiseen tarvitaan
NIE ja passi. Tilin avaaminen hoituu nykyisin hel-
posti myods sdahkdisesti.

Pankkeja: Bankia, BBVA, Santander, CaixaBank

Vakuutukset

Erilaisten vakuutusten hankkiminen saattaa olla tar-
peellista tyontekijalle. Vakuutusyhtioita ovat esi-
merkiksi: Mapfre, Aegon, AXA, Linea Directa

Taalla voit verrata eri vakuutuksia keskenaan.

Puhelinliittyma

Ekspatriaatin kannattaa vaihtaa puhelinliittyma es-
panjalaiseen. On hyva ottaa huomioon, etta Espan-
jassa ei ole tarjolla samanlaisia rajattomia nettiliitty-
mia, kuin Suomessa.

Puhelin- ja internetliittymia tarjoavat esimerkiksi:
Jazztel, Vodafone, Movistar, Yoigo, Simyo



http://www.spain.info/fi/
http://www.finlandia.es/public/default.aspx?contentlan=1&culture=fi-FI
https://www.redtransporte.com/
https://www.ja-ki.fi/ulkomaanmuutto
http://www.travelcargo.fi/fi/ulkomaanmuutto/
http://www.muuttoexpress.fi/muutot-ulkomaille.html
https://www.evira.fi/elaimet/tuonti-ja-vienti/eu-jasenmaat-norja-ja-sveitsi/koirat-kissat-ja-fretit/lemmikkielainpassi/
http://www.rantapallo.fi/matkavinkit/matkustatko-lemmikin-kanssa-espanjaan-tassa-toimintaohjeet/
http://www.rantapallo.fi/matkavinkit/matkustatko-lemmikin-kanssa-espanjaan-tassa-toimintaohjeet/
https://www.autoliitto.fi/tietoa-tienkayttajalle/auton-vienti-ulkomaille/ulkomaalaisen-ajoneuvon-viennissa-espanjaan-on-kolme
http://www.finlandia.es/public/default.aspx?contentid=320273&culture=fi-FI
https://www.bankia.es/es/particulares
https://www.bbva.es/particulares/index.jsp
https://www.bancosantander.es/es/particulares
https://www.caixabank.es/particular/home/particulares_es.html
https://www.mapfre.es/seguros/particulares/
https://www.aegon.es/
https://www.axa.es/
https://www.lineadirecta.com/
http://www.rastreator.com/
https://www.jazztel.com/
http://www.vodafone.es/c/particulares/es/
https://www.movistar.com/es/
https://www.yoigo.com/
https://www.simyo.es/

Hyva tietaa Espanjaan lahtiessa

Suomi espanjalaisen silmin:

Suomea pidetdan Espanjassa esimerkillisend maana, jossa koulu-
tus toimii, ihmiset voivat hyvin ja on turvallista asua. Suomalaiset
saatetaan nahda hieman hiljaisina, mutta ystavallisina ja rehelli-
sind ihmisina.

Huomioitavia asioita Espanjassa ollessa:
Vakiluku: Noin 46 miljoonaa
Koko: 498,535 Km2

Kieli: Espanjan virallinen kieli on espanja ja sitd puhuu noin kolme
neljastd espanjalaisesta. Taman lisaksi alueesta riippuen muun
muassa puhutaan katalaania, baskia ja galegoa.

Uskonto: Espanja on katolinen maa. Uskonto ndkyy heidan ela-
massaan enemman kuin Suomessa. Se nakyy esimerkiksi erilaisina
pyhimysten pdivind ja juhlina, joita on useasti vuodessa. Nama
paivat ovat juhlapyhis, jolloin lahes kaikki yritykset ovat kiinni.

Tuvallisuus: Espanja on melko turvallinen maa. Yleistd varovai-
suutta on silti hyva noudattaa, silla varkaudet ovat yleisid. Terro-
rismin uhka on myos olemassa.
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Paivarytmi: Espanjassa paivarytmi on hieman erilainen kuin Suomessa. Lounasta
syddaan kahden ja kolmen valilla, minka jalkeen monissa perheissa vietetaan
siestaa. Siesta kestaa noin viiteen asti, ja kaupat saattavat sulkeutua sen ajaksi,
varsinkin pienemmissa kylissa. lllallista sydddan vasta pimean tultua, yhdeksan
ja yhdentoista valilla.

Tervehtiminen: Espanjassa tervehditdan naisia yleensa poskisuudelmin. Miehet
tervehtivat toisiaan kdttelemalla. Tyoelamassa yleensa kattely on sopivin vaih-
toehto kummankin sukupuolen kohdalla.

Liilkenne: Liikenteessa kannattaa olla tarkkana, silla varsinkin suurempien kau-
punkien lahistolla on paljon ihmisia liikkeelld ja kaikki eivat valita liikkennesaan-
ndistd. Ruuhka-aikoihin tiet voivat olla hyvin tukkoisia, joten kannattaa harkita
julkisen lilkenteen kayttda. llmansaasteet saattavat nousta suurimpien kaupun-
kien laheisyydessa korkealle. Talldin kaupunkeihin padsya autolla saatetaan ra-
joittaa.

Englannin kielen taito: Tutkimusten mukaan 44 %:lla espanjalaisista on huono tai
hyvin huono englanninkielen taito, ja 22%:lla on hyva tai erittain hyva. Tama tar-
koittaa sitd, ettd espanjalaiset puhuvat EU maista huonoiten englantia. Asuin-
paikalla ja ialla on kuitenkin vaikutusta kielitaitoon. Padkaupunkiseudulla ja Ka-
taloniassa englanninkielen taito on parempaa. Sosiaalinen media on auttanut
espanjalaisia parantamaan kielitaitojaan, mutta esimerkiksi vanhempien henki-
l6iden kanssa kommunikointi voi olla hankalaa ilman espanjan kielitaitoa.

Virallisten asioiden hoitaminen: Virallisten asioiden hoitamiseen on syytd osata
varata paljon aikaa, silld monet viralliset toimenpiteet etenevat hitaasti ja moni-
mutkaisesti.

Tasmallisyys: Espanjalaiset ovat yleisesti ottaen melko rentoja. Se saattaa nakya
siind, ettd myohassa oleminen on hyvinkin tavallista.
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Tutustuminen kollegoihin:

Luottamuksen herattaminen ja suhteiden luomi-
nen on tarkeaa espanjalaisille tyoelamassa. Eri-
laisiin sosiaalisiin tapahtumiin ja afterworkkeihin
osallistuminen antaa hyvan mahdollisuuden tu-
tustua paremmin kollegoihin.

Puheenaiheista kannattaa valttaa politiikkaa ja
urheilua tiettyyn pisteeseen saakka. Espanjalai-
set suhtautuvat niihin hyvin intohimoisesti ja
oman kotijoukkueen tai puolueen kritisointi voi
johtaa konflikteihin. Naista voi puhua, mutta ei
liilan yksityiskohtaisesti

Sen sijaan saa, ruoka ja juoma, ajankohtaiset ta-
pahtumat ja muoti ovat esimerkkeja yleisista pu-
heenaiheista.
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