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Tassa opinnaytteessa selvitettiin ekspatriaattien kokemuksia ulkomaantyosta, ja
mika heita motivoi lahtemaan ulkomaantyokomennukselle. Tutkimuksessa sel-
vitettiin, miten henkilot kokivat paluun takaisin kotimaahan ja kuinka heidat otet-
tiin vastaan organisaatioon seka kuinka heidan omat odotuksensa ja todellisuus
komennuksella seka komennuksen jalkeen kohtasivat.

Tutkimusta varten haastateltiin kolmea asiantuntijaa, jotka olivat ulkomaille 1a-
hetettyina tyontekijoina usean vuoden ajan. Jokainen heista toimi kohdemaassa
johtotehtavissa. Haastattelua varten laadittin ohjaava lomake, joka toimi kes-
kustelun runkona. Kyseessa oli kvalitatiivinen tutkimus, jonka haastattelut tehtiin
tammi-helmikuussa 2013.

Tutkimuksessa selvisi, etta paluu ei useinkaan ole suunnitelmallinen. Monesti
palaaja ei tieda, mika hantd kotimaan organisaatiossa odottaa. Vastaanottava
organisaatio ei tarjoa palaajalle tarpeeksi haastavia tehtavia ja tama vaistamat-
ta johtaa siihen, ettd suuri osa palaajista turhautuu ja hakeutuu muualle toihin.
Jos paluu organisoitaisiin ja suunniteltaisiin etukateen yhdessa henkilon kanssa
ja jos hanella olisi viela mahdollisuus vaikuttaa tulevaan tehtavankuvaan, henki-
I01l& ei todennakdisesti olisi tarvetta etsia toita muualta. Tutkimuksen mukaan
yritys heittdd hukkaan ainutlaatuisen mahdollisuuden hyotya kansainvalisesta
kokemuksesta, jonka repatriaatti toisi tyoyhteisoon.
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The objective of this thesis was to find out factors that motivate people to look
for international careers. Particularly, this study focuses on private sector com-
panies in Finland and how these organizations are prepared to send expatriates
to target areas, and, moreover, how these people are welcomed back to the
same organization after they have completed their contract abroad.

For the study, | the author had a privilege to interview three experienced ex-
perts, who had worked on management level as expatriates for several years.
The interviews were conducted during January and February 2013.

The result of the study shows that neither expatriation nor repatriation is
planned very carefully in companies. It is very unfortunate and common that the
persons returning to their original organizations do not know what they will face
there. In these cases and according to the other studies referred in this thesis,
the receiving organization cannot offer challenging enough job opportunities for
the repatriate, even if it is obvious that the person has developed his/her skills
during the time as an expatriate. The inevitable consequence of this is that the
repatriate will start looking elsewhere for tasks better suited for his/her level of
capabilities.

The result of this study was that career development is one of the key motiva-
tors for expatriates. However, the benefits of international experience will be
totally wasted in companies if they are not able to organize the return as well as
adaptation back home more efficiently for their expatriates.
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1 Johdanto

Kansainvalisen tyokokemuksen arvostaminen on Suomessa pohjalukemissa.
Nain vaittaa Lapin yliopiston tutkimus, jossa tutkittin suomalaisia ulkomaille t6i-
hin hakeutuneita nuoria. Vain murto-osa heista oli kiinnostunut palaamaan ta-
kaisin kotimaahan ja yhtena ratkaisevana syyna mainittiin, ettd suomalaiset
tyonantajat eivat arvosta ulkomailta hankittuja tutkintoja eivatka liemmin tyoko-
kemustakaan (Koikkalainen 2012). Henkilokohtainen kokemukseni ulkomaan-

tyosta tukee tata vaitetta.
1.1 Tausta ja tavoitteet

Ajatus tasta aiheesta opinnaytteeseen lahti omakohtaisesta kokemuksesta.
Mietin, miksi sitten ulkomaankomennukselle lahdetdan ja mita hyotya siita on
kotimaassa paluun jalkeen? Jos tata kokemusta ei tydnantajakaarti arvosta ja
se ei edesauta erottautumista muusta tyonhakijajoukosta, pitaa siita olla muun-
lainen hyoty sitten tulevaisuudessa kotiinpaluun jalkeen.

Tata opinnaytetta kirjoittaessani olen toissa Djiboutissa Afrikan sarvessa, jossa
olen henkilostdosaston virkailijana ja Suomen ulkoministerion lahettamana eri-
tyisasiantuntijana maaraaikaisella tydosopimuksella helmikuuhun 2015 saakka.
Ty6 on Euroopan Unionin siviilikriisinhallinta operaatiossa henkildsto-osastolla.
Minulla ei ole taustavirkaa Suomessa, joten palaan kotimaahan tyottomaksi
tyonhakijaksi, kun tama tyosuhde aikanaan paattyy.

1.2 Tyon rajaus

Ulkomaanty6ta voi tehda lukuisalla eri tavalla. Ulkomaille voi hakeutua itsenai-
sesti, jolloin tydsuhde solmitaan paikallisesti taman yrityksen kanssa ja kysees-
sa on muutto pois kotimaasta eli siirtolaisuus. Lukuisa joukko erityyppisia orga-
nisaatioita lahettaa asiantuntijoitaan toimimaan ulkomaille. Naissa tapauksissa
on kyse tilapaisesta maaraaikaisesta tyOskentelysta ulkomailla. Ekspatriaatin
tyokomennuksella on alku seka selvasti maaritelty loppumisajankohta.

Tassa opinnaytteessa keskitytaan suomalaisten yritysten ulkomaille lahettamiin

tyontekijoihin ja heidan henkilokohtaisiin kokemuksiinsa omasta tyokomennuk-



sesta. Haastattelututkimuksessa selvitettiin heidan odotuksiaan, ja kuinka he

kokivat komennusajan ja paluun.
1.3 Tutkimusmenetelma

Tutkimus on kvalitatiivinen eli laadullinen tutkimus, joka toteutetaan syvahaas-
tatteluilla, joissa pyritaan selvittamaan ulkomaantyosta kotiutuneiden henkil6i-
den omia kokemuksia ulkomaantyosta, siihen kohdistuneita odotuksia ja tilan-
netta tyopaikalla kotimaahan paluun jalkeen.

2 Ulkomaantyo on prosessi

Yleisin maaritelma yhtididen teettamalle ulkomaantylOlle on seuraava: ulko-
maantyossa tyonantaja lahettaa tyontekijan tekemaan tyota maaratyksi ajaksi

tyonantajan lukuun korvausta vastaan.

Ulkomaan tyokomennus voi olla lyhyt- tai pitkdaikainen ja se on aina maaraai-
kainen. Alle kuusi kuukautta kestava tyo kotimaan rajojen ulkopuolella katso-
taan lyhytaikaiseksi, lahinna projektiluonteiseksi tybkomennukseksi (project ba-
sed). Pitkaaikaisia tybkomennuksia ovat taas yhtajaksoiset yli vuoden kestavat
rupeamat (office based). Tamantyyppiset pitkat tydkomennukset voivat kestaa
2 - 3 vuotta. (Viitala 2007, 299; Sinkkonen 2009, 13; Hellsten 2009, 17 - 18.)

Tassa luvussa esittelen yleisesti kaytetyt kasitteet puhuttaessa ekspatriaateista
ja repatriaateista.

Kansainvaliseen tyohon liittyy kolme osapuolta. Lahtija (ekspatriaatti), joka on
alansa asiantuntija, lahettava organisaatio (home) seka vastaanottava organi-
saatio (host). Henkiloita, jotka tulevat ulkomailta tydkomennukselle Suomeen,
kutsutaan inpatriaateiksi. Ekspatriaatti voi olla tyontekija, ylempi tai alempi toi-
mihenkilo tai johdon edustaja, jonka tyosopimus ulkomaantyOkomennuksesta
alkaa ja loppuu tiettyna paivana (Sinkkonen 2009, 13).

Inpatriaatiksi kutsutaan henkil6a, joka tulevat ulkomailta Suomeen tyokomen-
nukselle ja repatriaatti on henkild, joka palaa takaisin kotimaahan ulkomaanty6-
komennuksen paatyttya. (Viitala 2007, 299).



Lahettavaa organisaatiota kutsutaan home-organisaatioksi. Tama lahettaa hen-
kilon ulkomaantyohon tytar- tai sisaryhtioon tai yhteistyOyritykseen ja vastaanot-
taa hanet ulkomaankomennustyosopimuksen paatyttya takaisin samaan orga-
nisaatioon. Yhtiot voivat rekrytoida ulkomaantyokomennukselle henkilGita koti-
maasta, komennusmaasta tai jostakin kolmannesta maasta. Vastaanottava or-
ganisaatio on host-organisaatio, jonka vastuulla komennusaika on. (Sinkkonen
2009, 14.)

2.1 Kansainvalistyminen on vaistamatonta

Suuret yritykset toimivat kaikkialla maailmassa. Myos pienet suomalaiset yrityk-
set toimivat kansainvalisilla markkinoilla, kuten esimerkiksi Juuassa sijaitseva
Tulikivi Oy, joka on maailman suurin lampda varaavien tulisijojen valmistaja.
Kansainvalisyys ei riipu yrityksen koosta, vaan pienikin yritys voi ostaa ja myyda
tuotteitaan ulkomaille tai rekrytoida henkilostdéa ulkomailta. Menestys yhteistyo-
kumppanin alihankkijana tulevaisuudessa tulee usein vain sen myota, etta yritys
on lasna sielld, missd paamieskin on. Kansainvalista menestymista haetaan
siirtamalla yrityksen osaamista maasta toiseen. Esimerkkind tamansuuntaisesta
kehityksesta on teknologiateollisuuden siirtyminen viime vuosikymmenina Kii-
naan. (Viitala 2007, 287 - 288, 296.)

Kuten yksi haastateltavista totesi, on yritysten suunnattava kansainvalisille
markkinoille, koska se on nykyisessa taloudellisessa tilanteessa "pakon sane-
lema juttu”. Kansainvalistyminen ei hanen mukaansa liity yrityksen kokoon,

vaan yrityksen kannattavuuteen.

Yritysten kansainvalistymiskehityksen vaiheita ovat tyypillisesti vientitoiminnan
aloittaminen, oman myyntikonttorin perustaminen ulkomaille ja viimeisena vai-
heena on oman tuotantoyksikon perustaminen. Vasta tassa vaiheessa yrityksen
henkilostoasiat monimutkaistuvat, koska nyt sen on paatettava, kuinka se aikoo
hoitaa kansainvalisen henkilostohallinnon lisdantyvan ekspatriaattien maaran
vuoksi. Vastuu perustettavan yksikon henkilostopolitikan luomisesta ja toimin-
tamallien kehittamisestd on kotimaassa toimivien henkilostbammattilaisten vas-
tuulla. (Viitala 2007, 292.) Vastaavasti taas lahetettavien tyontekijoiden tarve

pienenee silloin, kun yritys paattaa perustaa tytaryhtion myyntikonttorin sijaan.



Suomalaiset yritykset ovat kansainvalisia. Tilastokeskuksen mukaan lahes
5 000 suomalaista yritysta toimi ulkomailla vuonna 2012, yhteensa 118 maassa.
Yritykset tyollistivat ulkomailla runsaat 570 000 henkil6a. Kuviossa 1 kuvataan
maaryhmittain suomalaisten yritysten tytaryhtiot maailmalla.

68% 09% W EU-15 pl. Suomi

M Aasia ja Oseania
309%

W EU-27 pl. EU-15)

140%
EU:n ulkopuolinen
Eurooppa
# Pohjois-Amerikka
Wi Keski- ja Eteld-Amerikka
16,3%

Afrikka
24,2%

Kuvio 1 Suomalaisten yritysten tytaryhtiot maailmalla maaryhmittain 2012

Suurin osa suomalaisten yritysten tytaryhtioista toimii EU:n alueella tai sen ul-
kopuolisessa Euroopassa ja Aasiassa ja Oseaniassa. Vahiten Pohjois-
Amerikassa, Keski- ja Etela-Amerikassa ja Afrikassa. Tytaryritysten jakautumi-
nen kuvion osoittamalla tavalla liittyy ehk& maantieteellisiin etaisyyksiin, liike-
toiminnan ja kulttuurien saman kaltaisuuteen, ja Aasian ja Oseanian alueiden

suosio muiden kulujen kilpailukykyyn.
2.2 Suomalaiset ovat aktiivisia lahtijoita

Kuten yhdessa haastattelussa tuli ilmi, oli yhtion henkilostojohtajien johtoryhma
tutkinut, mitkd kansallisuudet ovat aktiivisimpia lahtijoita. Kun verrattiin suoma-
laisia, ruotsalaisia, saksalaisia ja yhdysvaltalaisia yhtion ekspatriaatteja, oli ha-
nen mukaansa suomalaisten aktiivisuus lahtea ja suorittaa komennus loppuun
saakka omaa luokkaansa. Useimmiten yhdysvaltalaiset olivat innokkaita lahtijoi-
ta, mutta keskeyttivat komennuksen aina. Keskeyttgjiin kuuluivat myos useim-
mat saksalaiset lahtijat, kun taas ruotsalaiset eivat olleet ollenkaan aktiivisia



lahtijoina, vaan harkitsivat 1ahtoa pidempaan ja lahtivat harvemmin. Eras kolle-
gani kommentoi seuraavasti: "Minne pain maailmaa tahansa menen toihin, on
siella vahintdan yksi suomalainen.” Mielestani tama kommentti viestii myos
haastattelussa ilmi tullutta suomalaisten rohkeudesta lahtea, liikkumishalukkuut-
ta ja sisukkuutta tehda tyo loppuun asti. Yksi haastateltava kommentoi, etta l1a-
hes kaikkialla Aasiassa tapaa suomalaisia. He ovat usein teknisen alan asian-
tuntijoita, joiden ammattitaitoa arvostetaan laajalti. Suomalaisilla on ahkeran ja

luotettavan tyontekijan maine maailmalla.

My0s haastateltavan kokemuksen mukaan suomalaiset ovat rohkeita lahtijoita
ja liikkuvaa kansaa siina, missa moni muu kansakunta on paikalleen jamahta-
nyt. Han perusteli tata vaittamaa silla, etta taalla on totuttu Iahtemaan tyon pe-

raan. Toita on aina taytynyt etsimalla etsia ja menna tyon perassa.

2.3 Kansainvalisen henkilostojohtamisen haasteet: hallitusti lahetetaan ja

suunnitelmallisesti vastaanotetaan

Ulkomaantyokomennusprosessin hallinnointi yrityksessa vaatii paljon. Kuviossa
2 on esitetty prosessin vaiheet yrityksessa. Jokaisessa vaiheessa on jokaiselle
kolmelle ulkomaantyokomennukseen osallistuvalle osapuolelle omat tehtavan-

sa.
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Kuvio 2 Ulkomaankomennusprosessi (Mukaillen Sinkkonen 2009, 15)

Monikansallisilla yrityksilla voi olla seka ekspatriaatteja etta inpatriaatteja sato-
ja, ellei tuhansia henkiléita. Viitala (2007, 292) muistuttaa, etta yrityksen on or-
ganisoitava heille koulutus- ja perehdyttamisjarjestelmat, hoidettava muuttajien
ja heidan perheidensa asiat unohtamatta yhtenaisen palkitsemispolitiikan tarke-
ytta. Viitalan (2007, 292) mukaan ajan kuluessa kokemus lisdd ammattiaitoa
yrityksissa ekspatriaattien Iahettamiseen liittyvien prosessien kehityttya, ja glo-
baalisti toimiviin yrityksiin muodostuu omat yksikkdnsa, jotka hoitavat asiat ru-

tiinilla ja ammattitaitoisesti.

Koko prosessi kaynnistyy yrityksen tarpeesta lahettaa henkild ulkomaantyoko-
mennukselle ja paattyy henkilon paluuseen home-organisaatioon, lokalisointiin
eli siitymiseen paikalliseksi tyontekijaksi yritykseen, tydnantajan vaihtoon tai

uuteen tyokomennukseen.

Tassa prosessissa on omat vastuualueensa niin home- kuin host- organisaatiol-

lakin. Home-organisaation henkilostohallinnon haasteellisena tehtdvana on

10



valmentaa lahtija niin, etta hanen sopeutumisensa uuteen ymparistoon sujuisi

mutkitta.

International HR Management Oy (IHRM Oy) toteutti kattavan selvityksen kar-
toittaen kansainvalisten tyosuhteiden kaytantdja Suomessa vuonna 2006. Se
suunnattiin kansainvalisille suomalaisille yrityksille ja Suomessa toimiville ulko-
maisille yrityksille. Vastaajat olivat paaosin yrityksen henkilostojohtajia, paalli-
koita tai ulkomaantyOasioista vastaavia. Kyselyyn vastasi 51 yritysta. Tutkituilla
yrityksilla oli komennuslaisia yli kymmenessa maassa. (International HR Mana-
gement Oy.)

Tutkimuksen mukaan ulkomaantyOprosessi 10ytyi kirjallisena vain 60 %:ssa tut-
kimukseen vastanneista yrityksista. Etukateisvalmentaminen ei ollut vastaajayri-
tyksissa kovin yleistd. Vain puolet haastatelluista kertoi yrityksen valmentavan
komennuslaiset etukateen ja vain kolmannes valmensi myos puolisot. (Interna-

tional HR management Oy.)

Omassa tutkimuksessani tuli esiin tama sama ilmi6. Haastateltujen henkildiden
edustamissa yrityksissa lahto- seka paluuvalmennuksen kaytannaot olivat erilai-
sia sen mukaan, oliko kyseessa yksityisen sektorin yritys vai julkishallinnon ul-
komaantyontekija. Lahtovalmennus oli mitdansanomaton lyhyt esittely kohde-
maasta ja sen kulttuurista tai sita ei ollut ollenkaan tai sitten jarjestettiin perus-
teellinen kaiken kattava valmennus. Paluuvalmennusta koskevat kaytannot ovat

yhta sekavat.
Ulkomaanty6 EU:n siviilikriisinhallinta operaatioissa

Siviilikriisinhallintaoperaatiot maaritellaan Sisdasiainministerion internet sivuilla

seuraavasti:

Siviilikriisinhallintaoperaatiot toimivat kriisialueilla ja sellaisilla alueilla, joilla yh-
teiskunnan keskeisimmét toiminnot kaipaavat ulkopuolista vahvistusta. Si-
viilikriisinhallinnan keskeisié toiminta-aloja ovat poliisitoiminnan, oikeuslaitok-
sen, rajavartioinnin, tullilaitoksen, vankeinhoitolaitoksen sekd muun hallinnon
kehittéminen.

Operaatioiden tehtavat voivat koskea myos rauhan- tai tulitaukosopimusten val-
vontaa seka vahemmistokysymysten ja demokratian edistamista. Yha useam-

11



min kyse on myos kohdemaan turvallisuussektorin (armeija, poliisi, rajavartiolai-

tos, tulli, jne.) laajemmasta uudistamisesta.

Euroopan Unionin siviilikriisinhallinnan tehtavissa toimii vajaat 100 suomalaista
asiantuntijaa. Tiedot ovat huhtikuulta 2014. Suomi lahettaa asiantuntijoita EU:n
operaatioiden lisaksi Euroopan turvallisuus- ja yhteistyojarjeston (Etyj) kentta-
operaatioihin, Naton operaatoihin seka organisaatioiden sihteeristoihin (Sisa-

asiainministerio).

Euroopan Unionin siviilikriisinhallinnan tehtavissa lahtévalmennus kuuluu tyon-
tekijoita lahettavan jasenvaltion tehtaviin. Ja kuten aina, kaytannot ja valmen-
nuksen kattavuus vaihtelee jasenvaltioittain. Suoraan operaation kanssa ty0so-
pimussuhteessa olevat henkilot jaavat lahtovalmennuksen ulkopuolelle. Oma
lahtoni Kabuliin tapahtui ilman valmennusta kotimaassa, mutta se jarjestettiin
perilla. Operaation alkukoulutus oli hyvin kattava ja mielestani riittdva. Siihen
osallistuivat kaikki toimialueelle saapuneet riippumatta tyosuhteen laadusta.
Paluuvalmennus ei kuulu operaation tarjoamiin palveluihin, vaan on lahettavien
jasenvaltioiden tehtava, kuten lahtovalmennuskin. Koska minulla oli suora tyo-

sopimussuhde operaatioon, en osallistunut paluuvalmennukseen.
2.4 Lahettavan organisaation tehtavat

Yrityksen tulisi hallitusti 1ahettaa henkilot komennukselle. Haastateltavien henki-
I6iden kokemusten mukaan joissain organisaatioissa nain tapahtuukin. Toisaal-
ta taas yksi henkilo mainitsi, ettda han sai miettia omaa lahtéaan viikonlopun vyli.
Sinansa se ei hanta haitannut, koska kyseessa oli haastava ty0 erittain mielen-
kiintoisessa maassa. Han paatti yhdessa vaimonsa kanssa ottaa tarjotun haas-
teen vastaan. Eras haastateltava sanoi, ettd hanen kohdallaan projektia oli
suunniteltu jo pitkdan ja kyseessa oli rahallisesti merkittava investointi yrityksel-
le. Myods han piti tarjottua haastetta niin mielenkiintoisena, etta paatti ilman
muuta olla projektissa mukana, kun mahdollisuus tarjoutui. Valtion hallinnossa
on taas selva urapolku, joka on ennalta maaritelty esimerkiksi diplomaateille.
Kun henkild hakeutuu diplomaattikoulutukseen, han tietda jo urakehityksen
mahdollisuudet siind vaiheessa. Kaytantoja on erilaisia ja varmasti niin monia,

kuin [&hettavia suuria ja pienia organisaatioita on olemassa.
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Haastateltavien kokemusten mukaan yhtio ei valttamatta takaa samantasoista
tyota kun komennuslainen palaa takaisin, vaan heille luvataan, etta heilla on
tyd. Tarkemmin ei maaritella valttamatta minkalainen tehtava on kyseessa. Ul-

komaantyOkomennukselle 1ahto on siis riski myos tassa mielessa.

i b
Henkilovalinnat

2. Yhteydenpito

Kuvio 3 Yrityksen tehtavat ulkomaantydkomennuksen aikana (mukaillen Kau-
hanen 2006, 165)

Yrityksen henkilostbosaston tyo on suunnitella henkilostovalinnat, hoitaa yhtey-
denpito ulkomaillaolon aikana seka suunnitella ekspatriaatin kotimaahan paluu.
(Kuvio 3).

2.4.1 Henkilovalinnat

Kansainvaliseen yritykseen voidaan palkata henkildstoa erilaisilta tydmarkkinoil-
ta, kuten aikaisemmin mainittiin. Tyontekijat voivat olla kohdemaan kansalaisia,
yrityksen kotimaan kansalaisia tai jonkin kolmannen maan kansalaisia. Jokai-
sessa tapauksessa on rekrytointia mietittava tarkoin, arvioitava tyon sisalto ja
vaatimukset ja periaatteet, joilla rekrytointi suoritetaan. Tuotannollisiin tehtaviin
henkilostoa palkataan usein paikallisilta tydmarkkinoilta ja johto- ja asiantuntija-
tehtaviin joko yrityksen sisalta tai ulkopuolelta alueellisilta tai globaaleilta tyo-
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markkinoilta. Kun yritys on aloittamassa toimintaansa kohdemaassa, usein |a-
hetetaan emoyrityksen tyontekijoita kohndemaan yksikkoon. Nain toimitaan
my0s vaativissa kehitystilanteissa ja yritysostotilanteissa. (Viitala 2007, 297 -
298.)

Ulkomaantyokomennuksia myos keskeytetaan. Suurin syy on perheen sopeu-
tumisvaikeudet (70 %), persoonallisen toimintatyylin sopimattomuus ulkomaan-
tyohon (38 %) ja kulttuurierot ( 40 %) (Rossi 2012). Koska kotiinpaluuseen liitty-
vat ongelmat, perheen sopeutumiskyky ja ekspatriaatin henkilokohtaiset omi-
naisuudet saattavat aiheuttaa ulkomaantyokomennuksen keskeytymisen tai
epaonnistumisen, tulisikin koko prosessia (Kuva 4) tarkastella kokonaisuutena,

jatkumona, eika pelkastaan erillisina vaiheina.

Suutari & Valimaa toteavat, etta lahtijalla taytyy olla oma kiinnostus ja halu lah-
ted ulkomaatyokomennukselle. Jos hanet on suostuteltu yrityksen taholta Iah-
temaan, saattaa vaikeuksia olla seka kohdemaahan etta takaisin kotimaahan
sopeutumisessa. Heidan mielestaan pitkille ulkomaantyokomennuksille Iahetet-
tavien uraa tulisi tarkastella kotiutumisen nakokulmasta. Kotiutumisen jarjestelyt
tulee yrityksessa aloittaa riittdvan ajoissa, jotta ekspatriaatilla olisi ajoissa kasi-
tys olosuhteista ja tehtavasta, johon han palaa. (Suutari & Valimaa 2002,
630 - 632.)

Koska ulkomaantyokomennus on merkittdvana investointi yritykselle seka val-
tava elaman muutos lahtijalle ja hanen perheelleen, ulkomaantyokomennus ei
saisi epaonnistua. Harmillisen usein suomalaisissa yrityksissa nain kuitenkin
kay. Ulkomaantyokomennukselle Iahdetaan esimiehen valitsemana 58 %:ssa
tapauksista ja jopa 38 % henkilGista [ahetetaan ilman minkaanlaisia arviointeja,
ja vain 8 %:ssa tapauksista arvioijana on joku ulkopuolinen taho (Rossi 2012).
Kun sitten ulkomaantyokomennus keskeytyy tai sieltd ei palatakaan kovin me-
nestyksekkaana, voidaan jalkikateen todeta, etteivat henkilokohtaiset ominai-
suudet tai ammattitaito olleetkaan riittdvat (Honkaniemi, Junnila, Ollila, Poski-
parta, Rintala-Rasmus, Sandberg 2006,108).

Pelkka riittavan kielitaidon, ammattitaidon ja koulutuksen arviointi henkilovalin-

noissa ei riita, vaan ammatillisen patevyyden lisaksi henkilovalinnoissa tulisi
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korostaa sopeutumiskykya, motivaatiota, johtamiskykya, itsenaisyytta ja vas-
tuunottokykya (Viitala 2007, 300; Honkaniemi ym. 2006, 108). On tarkeaa, etta
henkilo tekee tehtavia, joihin hanen henkilokohtaiset voimavaransa riittavat,
kuin yrittda muuttaa esimerkiksi henkilon tarveperustaa, kommunikointitavan
kulttuurisensitiivisyytta tai perhetilannetta. Kulttuurisensitiivisyys voidaan maari-
tella seuraavilla henkildominaisuuksilla: joustava, avoin, toisista kiinnostunut,
kypsa itsetunto, myodnteiset odotukset, ei helposti ahdistu erilaisuudesta tai ei-
totutusta. (Honkaniemi ym. 2006, 108 - 110.)

Psykologinen soveltuvuuden arviointi kartoittaa taulukon 1 kohtia 2 - 5, eli niita
tekijoita, joihin ei ole helppoa vaikuttaa ja jotka ovat henkilon ominaisuuksia se-
ka koko perheen tilannevalmiutta. Tyonantajan arvioi kohtaa 1, eli tydbkokemus-
ta, kielitaitoa seka koulutusta. TyOnantaja voi vaikuttaa tyoskentely olosuhteisiin
ja muokata kohdan 6 toimintaympariston tekijat sellaisiksi, etta henkildlla on

mahdollisuudet onnistua tehtavassaan. (Honkaniemi ym. 2006, 108.)
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1. Ammatilliset valmiudet ja kielitaito - Tehtavassa vaadittava koulutus ja
kokemus

- Tarvittava kielitaito

2. Yksilolliset valmiudet mm. - Vuorovaikutustapa, kommunikointi-
tapa, yhteistyotapa

- Paatoksentekokyky, sietada epamaa-
raisyytta

- Kypsyys tasapainoisuus, paineen-
sieto, selviytymiskeinot

3. Tyoskentelyn motiivit, arvot, tarpeet | - Halu tyoskennellda ulkomailla, motii-
vien kypsyys (ei pakene jotakin on-
gelmaa)

- Arvojen sopiminen lahettavan ja vas-
taanottavan organisaation arvoihin

- Tarpeet eivat ole ristiriidassa ulko-
maille Iahdon kanssa

4. Kulttuurinen kompetenssi - Yksilolliset valmiuserot kiinnostuk-
sessa ja asenteissa vierasta kulttuuria
ja sen edustajia kohtaan

5. Tilannevalmius - Oma valmius, perheen valmius ja
motivaatio lahtoon

6. toimintaympariston vaikutus - Toimintakulttuuri
- Toimenkuva, sen muutokset
- Esimies, yhteistyokumppanit

- Ulkomaan tyohon lahtijalle annetun
tiedon realistisuus

Taulukko 1 Ulkomaan tyohon soveltuvuuteen vaikuttavia tekijoita (mukaillen
Honkaniemi ym. 2006, 109)

Tarkein tyohon soveltuvuutta mittaava tekija on Rossin (2012) mukaan vuoro-
vaikutuksellisuus. Henkilo soveltuu ulkomaantyokomennukselle, jos hanella on
kykya sietaa epavarmuutta, han on joustava seka kulttuurisensitiivinen eli avoin
erilaisille tavoille tehda tyota. (Rossi 2012.) Ulkomaan tyokomennukselle Iahti-
jan henkildoominaisuuksien taytyy osua kohdilleen seka job-fit, expatfit etta cultu-

re-fit —maaritelmaan, joiden lisaksi voitaisiin tarkastelua laajentaa viela Or-
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ganization-fit ja Team-fit maaritelmiin (Honkaniemi ym. 2006, 112). Rossin mu-
kaan ulkomaille soveltuvuuden arvioitavia osa-alueita ovat job-fit, expat-fit ja

culture-fit, jotka selvitetdan kuviossa 4.

Job-fit eli tehtavaan soveltuvuutta testattiin IHRM Oy:n selvitykseen vastanneis-
sa yrityksissa vain neljanneksessa yrityksista ja nekin keskittyivat 1ahinna am-
matilliseen osaamiseen ja motiiveihin. Vain muutama yritys ilmoitti testaavansa
kyvyn sopeutua asemamaan businesskulttuuriin (Expat-fit). Tutkimuksen tulok-
sissa mainittiin, ettéd puolison haastattelu oli hyvin harvinaista (Culture-fit).

Job-fit Expat-fit Culture-fit
soveltuvuus soveltuvuus kultuurillinen
tehtdavaan ekspatriaatiksi  sopeutumiskyky

3y
innovatiivisuus,
ideoivuus,

soveltuvuus
asemamaan
kulttuuriin

joustavuus,
avoimuus,

paineensietokyky o

uuc

-

sietokyky

!’
motivaatio,
sopiva

lisuus, sosiaalinen
tilannetaju,

perhetilanne

neuvottelutaidot S rmAnHlane

Kuvio 4 Ulkomaille soveltuvuuden arvioitavat osa-alueet (mukaillen Rossi 2012)

Kun yhtidlla on tarjota mahdollisuus tyoskentelyyn ulkomailla, tdma nahdaan
yleensa positiivisena tekijana tydmarkkinoilla ja silloin, kun yhtiot joutuvat kilpai-
lemaan osaajista. Jotkut yhtiét, kuten Royal Dutch Shell, edellyttavat ylimman
johdon tehtaviin valittavilta henkilGiltd ulkomaan tydkokemusta. (Hellsten 2009,
19.)
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MyOs eras haastateltavista korosti sita, etta kokemusta ulkomaantyokomennuk-
sesta tulisi olla my0s yrityksen ylemmalla johdolla ja han ehdottikin, etta jos ha-
lukkuutta lahtea ei 10ydy, pitaisi siihen joko pakottaa tai sitten 1ahto olisi edelly-
tys jo valittaessa henkilostoa yrityksen johtotehtaviin. Ongelmalliseksi han mai-
nitsi sen, etta yleensa kun nuorempi henkilo palaa monia kokemuksia rikkaam-
pana ja intoa taynna kertomaan yrityksen, yleensa ialtdéan vanhemmalle johdol-
le, kuinka maailmalla asioita tehdaan, ei hanen viestia oteta vakavasti. Nain
kyseinen yritys ei paase mukaan maailmalla jo kaynnissa olevaan kehitykseen,

vaan jaa tekemaan asioita, kuten aina ennenkin on tehty.

Hanen oman kokemuksensa mukaan oli jo silloin, kun han oli komennuksellaan,
erittain selvasti nahtavissa nykyinen taloudellinen kehitys Aasiassa. Han huo-
mioi jo silloin, etta siellda ollaan kovia tekemaan tyota ja etta siella tulee viela
tapahtumaan suuria. Tama kehitys on nyt tana paivana nahtavissa

2.4.2 Yrityksen ulkomaantyopolitiikka osana henkilostosuunnittelua

Yrityksen tehtavana on tukea ulkomaankomennukselle lahtevaa ja hanen per-
hettaan. Pystyakseen tahan on yrityksella oltava selkea ulkomaantyopolitiikka,
ettei tulkinnan varaisia nakemyseroja syntyisi. (Osterberg 2005, 20-23.) IHRM
Oy:n tutkimuksen mukaan kaikilla tutkimukseen vastanneilla yrityksilla ei ollut
sita kuvattuna kirjallisesti. Naita yrityksia, joilla se oli kirjallisena oli tutkituista
yrityksista 85 %. (International HR Management Oy.)

Henkilostostrategia on osa yrityksen liiketoimintastrategiaa ja se maarittelee
henkilostoresurssien johtamisesta pitkalla aikavalilla. Henkilostostrategia muo-
toutuu jatkuvasti yrityksen tilanteen muuttuessa. Siina pohditaan esimerkiksi
yrityksen henkilostoresurssien tilaa ja maarallisia seka laadullisia tulevaisuuden
tarpeita. Yrityksella tulee olla suunnitelmat sek& suotuisat olosuhteet edellisten
toteuttamiseksi. Henkilostostrategia kaytanndssa muodostaa yrityksen henkilos-
topolitiikan, joka maarittelee ne toimet mita kaytetaan yrityksen henkilostétoimia
hoidettaessa. (Osterberg 2005, 20 - 23.)

Yhtion komennuspolitikassa tulee olla yksityiskohtaiset ohjeistukset myos pa-
luusta ja siihen liittyvista toimista. Yhtion henkilostoosasto on avainroolissa

myo0s silloin, kun ulkomaan tyokomennus loppuu. Palaajalla on erilaisia vaihto-
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ehtoja, joista valita mieluisin. Komennusta voidaan jatkaa tai han voi lokalisoitua
eli jaada pysyvasti tyoskentelemaan ulkomaille ja siirtya yhtion paikalliseksi
tyontekijaksi. Komennuslainen voi myos palata takaisin kotimaahan ja jatkaa
tyotaan yhtiossa. Yleensa yhtiot sitoutuvat tarjoamaan komennukselta palaaval-
le samantasoista positiota, kuin ennen ulkomaille lahtéa. (Hellsten 2009,
54 - 57.)

2.5 Urasuunnittelu on ihmisten kehittamista

UlkomaantyOkomennuksia kasittelevissa kirjoissa urakehitys on mainittu yhtena
merkittavimmista motivaatiotekijoista ulkomaille Iahtemiselle. Taman vuoksi ai-
he on mielestani kiinnostava monestakin nakokulmasta tarkasteltuna. Ensinna-
kin kansainvalisen tyokokemuksen voisi olettaa hyodyttavan organisaatiota ko-
timaassa erityisen paljon ja toiseksi henkilolle karttuneen kansainvalisen tyoko-
kemuksen myota omaksutut uudet taidot, kuten esimerkiksi sosiaaliset taidot,
vastuunottokyky, epavarmuuden sietaminen ja kaytannossa hioutunut kielitaito,
antavat avaimet menestya vaativammissa tehtavissa kotimaahan paluun jal-
keen. Tassa tilanteessa on mielestani vain voittajia, koska organisaatio puoles-
taan saa takaisin tyontekijan, jonka luoman verkostot tytaryhtioon tai yhteis-
tyoyritykseen ovat kultaakin kallimmat ja joiden avulla yrityksen valinen yhteis-
tyo voi paasta taysin eri tasolle. Osataanko tama kansainvalistyneen tyontekijan

voimavara hyodyntaa organisaatioissa, kun maailmalta palataan?

Kansainvalisyys voidaan mielestani maaritella myds henkilon ominaisuudeksi,
joka voidaan saavuttaa vain asumalla ja tyoskentelemalla vieraassa kulttuuris-
sa. Kuten myohemmin tassa opinnaytteessa todetaan, tama ominaisuus on
myOs kansainvalisessa ymparistossa tyoskentelevan perheen jasenilla. Se

saattaa muuttaa perheen lasten ja nuorten koko elaman suunnan.

Suomalaisen asiantuntijan lahettamisellda ulkomaisen tytaryhtion tai yhteistyo-
kumppanin palvelukseen saadaan Viitalan (2007, 298) mukaan seuraavia etuja:
yhteydenpidon ja ohjauksen helppous, hyva organisaation tuntemus ja mahdol-
lisuus tarjota ura- ja kehittymishaasteita.

Saviaro & Helaniemi (2005, 19, 140) korostavat kokonaisvaltaisen urasuunnitte-

lun tarkeytta. Heidan mukaansa urasuunnittelun puute korostuu ongelmallisella
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tavalla, kun ekspatriaatti valmistautuu palaamaan kotimaahan. Heidan mukaan-
sa valitettavan monissa yrityksissa ulkomaankomennukset ovat ennemminkin
"yksittaisia hyppayksia” kuin perustuvat pitkdn tahtdimen urasuunnitteluun.
Henkilon hankkima ammatillinen lisapatevyys jaa talldin hyoédyntamatta, he li-
saavat. Henkilon lahettaminen ulkomaille on yritykselle merkittava investointi ja
lahtijalle itselleen suuri elaman muutos, joka voi koetella itsen lisaksi perhetta ja
ystavia. Yhtion tulee suhtautua ulkomaantyokomennukseen kuin strategiseen

sijoitukseen, joka on osa urasuunnittelua.

UlkomaantyOkomennuksen tulee olla osa yhtion henkilostOstrategiaa ja lahtijan
henkilokohtaista urasuunnitelmaa ja jopa osa koko elaman suunnittelua. Ura-
suunnittelun aloittamisajankohta on rekrytointi, ja sen tulisi jatkua lapi koko hen-
kilon tyossaoloajan aktiivisena keskusteluna osapuolten valilla. Parhaimmillaan
se edesauttaa yksildiden ammattitaidon hyddyntamista henkiloa itsedaan seka

yritysta hyodyttavalla tavalla. (Saviaro & Helaniemi 2005, 139 - 140.)

Sinkkosen (2009, 195) tutkimuksen mukaan urasuunnittelu on kuitenkin harvi-
naista ulkomaankomennusten aikana, koska ei tiedeta, kenen vastuulle se kuu-
luu (home vai host) myos Saviaro & Helaniemi (2005, 140) maarittelevat vas-
tuun pallottelun keskeiseksi ongelmaksi kansainvalisissa tehtavissa toimivien

osalta.
Paluu komennukselta

Kenellekdan ei voida pitda positiota kotimaassa varattuna koko ulkomaanko-
mennuksen aikaa henkilon paluuta varten. Tulevaisuutta varten olisi oltava jokin
suunnitelma valmiina, eikd komennuslaisten tulisi luottaa pelkastaan sopimuk-
sessa olevaan paluuklausuuliin. Isommissa yrityksissa taas on omat yksikot,
joiden vastuulle ulkomaille Iahtevien kehittaminen ja kotiinpaluun organisointi
kuuluu. Paluun organisointi ei ole koskaan helppoa ja sen epaonnistuessa

useimmat palaajat vaihtavat tyopaikkaa vuoden sisalla. (Kauhanen 2006, 165.)

Eraan haastatellun kokemuksen mukaan urasuunnittelua ei varsinaisesti tehda
ja, etta paluu epaonnistuu lahes poikkeuksetta. Tahan vaikuttaa yritysmaailman
jatkuva nopeatempoinen kehittyminen. Jos henkild on poissa organisaatiosta

esimerkiksi 2—3 vuotta, organisaatio on ehtinyt tuona aikana muuttua paljon ja
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ihmiset organisaatiossa vaihtua. Paluu tapahtuu siis jo taysin toisenlaiseen yri-

tykseen.

Haastateltava mainitsi merkittavana tekijana myos ihmisten erilaiset motiivit 1ah-
ted. Han neuvoi, ettd nama motiivit tulisi kartoittaa luottamuksellisissa, tasaisin
valiajoin tehtavissa kehityskeskusteluissa. Hanen organisaatiossaan on jatku-
vasti noin 200 henkiloa lahetettyna tyontekijana komennuksilla. Ekspatriaattien
maarasta huolimatta, hanen mukaansa, kehityskeskustelut usein epaonnistu-

vat.

Kun on aika palata takaisin kotimaahan, ekspatriaatti tuntee ansaitsevansa vaa-
tivampia tehtavia ja urakehitysta yrityksessa. Han on selvinnyt monesta tilan-
teesta ja ottanut enemman vastuuta kuin kotimaan tehtavassaan. Kuitenkaan
jokaiselle urakehitys ei merkitse askelia uralla ylospain, vaan se voi myos mer-
kita tehtavankuvan laajentamista tai suuremman horisontaalisen vastuun otta-
mista ilman hienoa tittelia. Eras haastateltava nosti esiin perinteisen kasityksen
urakehityksesta. Urakehitys virheellisesti nahdaan usein ainoastaan henkilon
etenemisena organisaatiossa alemmalta tasolta ylemmalle. Useinkaan tama ei
hanen mukaansa ole mahdollista, koska "huipulla” ei ole yksinkertaisesti tilaa
kaikille pateville ja kokeneille. Vain yksi sadasta tai tuhannesta paasee johta-
jaksi. Meista jokaisesta ei ole johtajaksi, vaikka halua siihen I0ytyisikin.

Sosiaaliset haasteet

Ulkomaantyohon liittyy paljon haasteita niin lahtijan itsensa kuin yrityksenkin
nakokulmasta — henkilokohtaisia, sosiaalisia, osaamiseen, kielitaitoon ja kult-
tuuriin liittyvia. Olennaisessa roolissa ulkomaantyokomennuspaatosta tehtaessa
on aina perhe, lasten koulutusmahdollisuus, puolison urakehitys komennuksen
aikana ja yleinen viihtyminen kohdemaassa. Usein rekrytointitilanteessa kera-
taan tietoa myos puolisoa haastattelemalla ja selvitetaan myos puolison motii-
veja 1ahtoon. (Hellsten 2009, 107; Saviaro & Helaniemi 2005, 17.) Perheen
merkitykseen palataan luvussa 3.4.2 Perhe s. 32.

Jokainen haastateltava korosti lahtijan henkilokohtaisten ominaisuuksien tarke-
ytta ja perheen merkitystd. Haastateltavien kokemuksen mukaan paluu tulisi

jarjestaa suunnitelmallisesti ja tdma paluun valmistelu tulisikin aloittaa jo vahin-
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taan puoli vuotta ennen komennuksen paattymista. Tana aikana organisaatioon
luotaisiin tyOpaikka palaajalle ja hanen kehittymisensa otettaisiin huomioon.
Henkilon komennuksen aikana kehittyneet valmiudet luovat henkildlle itselleen
odotuksia vaativimmista tehtavistda home-organisaatiossa. Turhautuminen ja
kyllastyminen tyohon ja koko yritykseen on hyvin ilmeista, jos tulija aloittaa pa-
lattuaan komennukselta samassa tehtavassa, josta maailmalle Iahti. Vaarana
on talldin, kuten haastatteluissa tuli esille, ettd henkild vaihtaa yritysta, koska ei
pida tehtavien tasoa mielekkaana eika kehityksena urallaan. Kuten eras haasta-
teltavista totesi: "Ei siella mies ainakaan huonone”.

2.5.1 Kehityskeskustelut

Henkiloston valmiutta ja motivaatiota lahtea ulkomaantyokomennukselle voi-
daan selvittaa kehityskeskusteluilla. Henkilon kyvyt, halut ja taidot tulisi selvittaa
tarkasti. Kuten yhdessa haastattelussa mainittiin, tulee henkilon aito mielipide
yrittaa selvittdd. Taman saavuttamiseksi kehityskeskustelun tulee olla erityisen
luottamuksellinen ja se vaatii usein useamman kierroksen, ennen kuin luotta-
mus syntyy siksi ettd ihmiset ovat yleensa varovaisia avaamaan itsedan. Se
tulisi myos kayda saanndllisin valiajoin, jotta "kumulatiivista tietoa” karttuisi, ku-

ten haastateltava totesi.

Kun kehityskeskustelu kaydaan samojen ihmisten valisena saanndllisesti ja
luottamuksellinen esimies — alaissuhde on syntynyt, voi tassa selvita tyontekijan
aito halukkuus ja motiivit ulkomaantyokomennukselle lahtemiseen, valmiudet

sopeutua uuteen tilanteeseen ja se, onko hanen elamantilanteensa sopiva.
2.5.2 Yksilon valmiudet ulkomaan tyokomennuksessa

Onnistuneessa ulkomaantyokomennuksessa on monia vaiheita, kuten kuviosta
2 nahdaan, ja useita erilaisia osia, joiden taytyy osua kohdalleen. Tarkein kai-
kista on ammatillisten valmiuksien taso, koska asiantuntijuutta ei lahdeta ulko-
mailta hakemaan, vaan ulkomaantyokomennukselle lahdetdan aiemmin hankit-
tua ammattitaitoa hydodyntamaan host-organisaatioon. Sinkkonen sanoo, etta
tata tietotaidon hyodyntamista on erityisen hankalaa mitata, koska yleisesti
suomalaisista yrityksista ei pideta saannollisesti yhtyetta ekspatriaattiin eika

liemmin host-organisaatioonkaan. Lahtokohtaisesti rekrytointi kansainvalisiin
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tehtaviin on paljolti samanlaista kuin kotimaahan, tosin hakijoiden henkilokoh-
taiset ominaisuudet korostuvat, koska ulkoiset tekijat vaikuttavat oleellisesti sii-
hen, onnistuuko komennusaika ja saako ekspatriaatti siirrettya ammattitaitonsa
paikallisille. (Sinkkonen 2009, 18 - 19.)

Sosiaalisista tekijoista Sinkkonen (2009, 110) mainitsee sopeutumiskyvyn, vuo-
rovaikutustaidot ja viestinnan osaamisen. Riittava kielitaito, kulttuurin ymmarta-
minen, omien vahvuuksien ja heikkouksien tajuaminen siita, ettd menestyy.
Luottamusta taytyy olla myds vastaanottavaan organisaatioon ja siihen tulisikin

tutustua hyvissa ajoin.

Tekijalleen kansainvalinen tyd antaa paljon. Toimiminen vaativissa liiketoimin-
taymparistdissa ja monikulttuurisissa yrityksissa helpottuu, kun siihen on val-
miudet, jotka ovat karttuneet kaytannon kokemuksen kautta. (Hellsten 2009,
19.)

Ty0 vieraassa kulttuurissa, uudessa organisaatiossa ja vieraassa ymparistossa
luo omat haasteensa lahtijalle. Kunnollisen perehdytyksen merkitysta ei tassa
tilanteessa voi liikkaa korostaa. Uuteen ymparistoon ja tyohon sopeutuminen
riippuu lahtijan henkilokohtaisista ominaisuuksista. Tyo on erilaista, haastavam-
paa kuin tyot tutussa ymparistossa kotimaassa, ja sita tehdaan vieraalla kielella.
ltsenaisia paatoksia isoistakin asioista taytyy pystya tekemaan ilman tutun or-
ganisaation tukea. (Hellsten 2005, 109.)

2.5.3 Komennusaika

Henkilo itse kokee valinnan ulkomaantyOkomennukselle olevan ylennys, jota se
todellisuudessa mielestani onkin. Kuviossa 5 selvitetdan kuinka ekspatriaatin

mieliala voi vaihdella ulkomaankomennuksen aikana.
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Mieliala

A
Korkea

Matala i 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12

.
g

Aika kuukausina

Kuvio 5 Mielialan muuttuminen vieraassa kulttuurissa vietetyn ajan myota
(Sinkkosen 2009, 75; Saviaro & Helaniemen 2005, 78 - 79 mukaan)

Ensimmaisessa vaiheessa ollaan alkuinnostuksen huumassa ja kotimaa unoh-
tuu. Uusi ymparistdéa pidetaan ihmeellisena, kiinnostavana ja kiehtovana. Sa-
viaro & Helaniemi (2005, 78) kuvaavat tata vaihetta samanlaiseksi alkuhuu-

maksi, kuin minka turistimatkalainen kokee.

Alkuhuumasta selvittyaan iskee arkitodellisuus ja "loma” loppuu. Kuherruskuu-
kauden jalkeen elamaan astuu arki. Erilaisuus aletaan kokea ahdistavana ja
kaikki uusi alkaa turhauttaa. Kulttuurierot vaikuttavat jokaiseen paivaan eika
niita enaa koeta kiehtovina. Kotimaan rantasade ei enaa tunnukaan yhtaan pa-

halta.

Seuraava vaihe on hyvaksymisvaihe. Todellisuus on hyvaksyttava ja ymmarre-
taan, etta vain itsed muuttamalla omaa jaksamistaan voi tukea. Hyvaksymisvai-
hetta seuraa sopeutumisvaihe, jossa uudesta ymparistosta alkaa hahmottua
hyvaksyttavia ja positiivisia piirteitd. Alkaa ns. ghettoutuminen, jossa henkilo
alkaa hyvaksya kohdemaan elamantavan vaihtoehdoksi, josta nautitaan tassa

ja nyt.
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3 Ulkomaankomennuksen sietamaton ihanuus

Ulkomaantyokomennus tuo mukanaan paljon uusia kokemuksia seka joskus
hankaliakin haasteita. Eras niista on se, ettd ulkomaantyokokemus saattaa
koukuttaa. Paluun jalkeen kotimaan ympyrat tuntuvat pieniltd ja mahdollisuudet
kehittya rajatuilta. Jokainen haastateltava mainitsi, etta toisen kerran on aina
helpompaa lahtea, kun on jo kerran nahnyt mitd kokemus itselta vaatii.

UlkomaantyOkomennus on hieno mahdollisuus, joka antaa paljon. Kaikista mat-
kan varrella kohdatuista haasteista on kuitenkin selvittava. Kun kotiinpaluun
hetki koittaa voi pian huomata, etta elama kotimaassa ei enaa riitd. Ulkomaan-
tyd on koukuttanut henkilon. Jokainen haastateltava mainitsi, etta tahan kouk-
kuun jaa helposti kiinni. Onhan toisen kerran aina helpompaa lahtea, kun on jo
kerran nahnyt, etta kylla siella maailmalla selviaa.

3.1Henkilokohtaiset motivaatiotekijat

Motivaatio saa meidat liikkeelle. Se siivittaa tyosuorituksiamme ja tekemiamme
ratkaisuja. Suomen kielen sivistyssanakirjan (Nurmi & Rekiaro & Rekiaro 2009,
320) mukaan motivaatio-sana tarkoittaa vaikutinta ja kannustinta. Se voi olla
voimakas, heikko tai jotakin siltd valiltd kohdistuen eri ihnmisten kohdalla erilai-

siin asioihin ja erilaisiin elamantilanteisiin.

Ihmisia motivoivat erilaiset asiat. Surakan ja Laineen (2011, 34) mukaan ihmisia
motivoivat tekijat jakautuvat sisaisiin ja ulkoisiin tekijoihin. Tyoympariston sisai-
sia tekijoita ovat tyontekijasta itsestaan nousevat asiat, joiksi he luettelevat mm.
henkilokohtaisen vapauden, itsensa toteuttamisen ja arvot. Ulkoisia motivaa-
tiotekijoita heidan mukaansa ovat ihmisen tarpeisiin vastaavat kannustimet, ku-

ten esimerkiksi palkka, tyon turvallisuus, sen tuoma asema ja palaute.

Ulkomaantyokomennukselle hakeudutaan monenlaisten motiivien vuoksi. Hen-
kilokohtaisia syita lahtoon on yhta monia kuin on Ilahtijoitakin. Sinkkosen
(2009,110) mukaan yleisin motiivi on odotus myonteisesta urakehityksesta seka
mahdollisuus kehittaa kielitaitoa ja itseaan. Seikkailunhalu, kielitaidon ja itsen

kehittaminen ja mahdollisuus matkustella mainitaan Sinkkosen mukaan useissa

25



eri tutkimuksissa. Ripaus seikkailunhaluakin varmasti on jokaisen lahtijan ve-

ressa, onhan kyseessa hyppy tuntemattomaan.

Haastateltavia motivoi lahtemaan kiinnostavan mahdollisuuden tarjoutuminen,
urahaaveet ja puolison ty0 ulkomailla. Muita tekijoita, joita haastateltavat mai-

nitsivat, ovat

urakehitys

- vaihtelunhalu

- taloudellinen hyoty.

- perhe haluaa kansainvalistaa lapsia

- halutaan kokea perheena jotakin yhdessa

Tapoja tehda ulkomaanty6ta on monia erilaisia, kuten aikaisemmin mainittiin.
Oman ulkomaantyokokemukseni motivaationa on ollut alunperin halu haastaa
itsensa. Halusin nahda kuinka selvian vieraalla kielella ja taysin erilaisessa ym-
paristossa. Tietysti mielessani oli myos urakehitys EU:n organisaatioissa, joka
siis viela antaa odottaa itseaan.

EU:n Siviilikriisinhallintaoperaatiot ovat yleensa paikoissa, joihin ei perhetta voi
vieda, siella vallitsevien olosuhteiden vuoksi. Tamantyyppisiin tehtaviin lahtevi-
en kohdalla taytyy tdssa mainitut suoraan perheeseen liittyvat motivaatiotekijat
jattéa huomiotta.

3.2Yrityksen motivaatiotekijat

Sinkkosen mukaan (2009, 111) yrityksen motiivit poikkeavat yksilon motiiveista.
Yrityksen tarve lahettaa henkilo ulkomaantyokomennukselle perustuu usein yri-
tyksen pitkan tahtaimen taloudellisten tavoitteiden saavuttamiseen. Yrityksen

motiiveja voivat olla esimerkiksi

- kompetenssin siirtaminen

- tarve kouluttaa paikallisia tyontekijoita

- uuden toiminnon perustaminen tai kaynnistaminen
- liiketoiminnan kehittamisen tarve kohdemaassa

- strateginen syy

- 0saamisvajeen paikkaaminen.
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Yksi haastateltavista totesi, etta yrityksen kehitystarpeet ovat kylla tiedossa. Se
mita yritykseltd halutaan, tavoitteet ja paamaarat on mietitty tarkasti. Toinen
asia hanen mukaansa on se, pystytaanko henkiloston kehitystarpeet, henkilo-

kohtaiset tavoitteet ja paamaarat myos selvittamaan ja niihin vastaamaan.

Eras terveen ja tuottavan organisaation ominaisuus on se, etta yritys kehittyy ja
tarjoaa myos tyontekijoilleen mahdollisuuksia kehittymiseen. Yrityksen muodos-
tavat ihmiset, jotka kommunikoivat keskenaan. Campbell Quick & Macik-Frey
(2007, 24 - 29) sanovat, etta terve ja tuottavan yritys on kasvava yritys. Niin yri-
tysta kuin tyontekijaakin motivoi esimerkiksi elaman tarkoituksellisuuden hallin-
ta, verkostoitumisen laadukkuus suhteessa toisiin, positiivinen itsetunto ja maa-
raysvalta. Kasvun mahdollisuus motivoi yritysta, ja yksiloa taas motivoivat riitta-
van kokoiset haasteet ja halu menestya paremmin. Tyontekijoiden positiivinen
asenne ja itsenaisyys ovat tae yrityksen menestymiselle.

Oma kansainvalinen kokemukseni

Olin pitkdan haaveillut tyosta ulkomailla, kun minulle tarjoutui mahdollisuus lah-
ted Euroopan Unionin siviilikriisinhallinnan tehtaviin Afganistaniin asemapaikka-
na maan paakaupunki Kabul. Tyokokemuksena tama oli ainutlaatuinen mahdol-
lisuus oppia vieraasta kulttuurista paikan paalla, monikansallisesta tydymparis-
tosta ja tietysti Euroopan Unionin tavasta toimia erityisessa ymparistossa kou-
luttamalla paikallista poliisia ja syyttajain laitosta. Oma tehtavani oli EUPOL Af-
ganistan operaation paakonttorin hallinto-osastolla. Kotiin palattuani tunsin, etta
itseluottamus, kielitaito, ammatillinen osaaminen oli eritasolla kun lahtiessani.
Olin loytanyt itsestani kokonaan uusia ominaisuuksia ja roimasti lisaa itseluot-
tamusta. Sieltéa palattuani Suomeen ty6ta hakemaan ajattelin, etta nyt minulla
on lydmaton tyokokemus takataskussani ja takuulla erotun muista tyonhakijois-
ta, mutta niin ei lopulta sitten kaynytkaan.

Olen ollut ulkomaantyokomennuksella aikaisemmin kahdesti ja parasta aikaa
kolmas komennus on menossa. Molempina aikaisempina kertoina kotiin palaa-
miseen liittyi tydnhaun aloittaminen ja uuden uran luominen. Oma tilanteeni pa-
lata tyottomaksi tydnhakijaksi Suomeen oli haastava, koska kuten monilla muilla

kollegoillani, minulla ei ollut taustavirkaa kotimaassa. Aloitin tydonhaun taydella
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innolla, mutta pian kuitenkin huomasin tyohaasteluihin paasyn olevan ylivoimai-
sen vaikeaa. Olin palannut kotimaahan hakemaan vakituista tyopaikkaa monia
ainutlaatuisia kokemuksia rikkaampana ja ajattelin, etta erotun takuulla muista
tyonhakijoista Afganistanin kokemuksellani.

3.4 Paluu kotimaahan ja home-organisaatioon

Elama ulkomailla on hyvin erilaista verrattuna elamaan kotimaassa ja kotiinpa-
luukin vaatii osaltaan sopeutumisjakson samoin kuin lahtiessad uuteen ymparis-
toon. Kuviossa 5 esitetyt vaiheet henkilon mielialojen vaihtelusta kaydaan lapi
uudelleen paluun yhteydessa, mutta painvastaisessa jarjestyksessa. Mikali ko-
tiin palataan samoihin tyotehtaviin, joista komennukselle lahdettiin, ymmarretta-

vaa on, etta tyota kotimaassa ei enaa pideta samalla tavoin haastavana.

Usein kotiinpaluu on haastavampaa, kuin kohdemaahan 1aht6 ja uuden maan
kulttuuriin sopeutuminen (Sinkkonen 2009, 169 - 170). Mielestani tama on yllat-
tavaa, koska ensituntumalta luulisi asian olevan painvastoin. Tapahtuuhan pa-
luu vanhaan tuttuun ymparistoon ja tuttujen ihmisten pariin. Paluu omaan tyo6-
hon tai yleensa kotimaahan tuo mukanaan asioita, joissa kuitenkin nahdaan
epavarmuutta. Tallaisia asioita ovat Sinkkosen (2009, 169) mukaan positio pa-
luun jalkeen, tydymparistdossa tapahtuneet muutokset, organisaatiomuutokset,
elintason muutokset, "sulautuminen massaan”, muiden valinpitamattomyys ko-
mennusta kohtaan, vieraantuminen ystavista ja sukulaisista ja elamasta Suo-

messa.

Saviaron & Helaniemen (2005, 140) mukaan usein kuitenkin palataan samalle
hierarkian tasolle yrityksessa, kuin mista ulkomaille 1ahdettiin. Henkilon kehitys
ei hyodyta yritystd saati sitten henkiloa itsedan. Saviaro & Helaniemi
(2005, 140 - 141) sanovat, ettd tamantyyppisessa tilanteessa turhaudutaan,
lahdetaan uudelle komennukselle tai vaihdetaan tyonantajaa, kuten tekee jopa

neljannes, vuoden aikana paluustaan.

Yksilon omalla kiinnostuneisuudella home-organisaatiossa tapahtuvista muu-
toksista ja kehityksesta komennuksen aikana on merkittava vaikutus ekspatriaa-
tin myohemmassa sopeutumisessa takaisin home-organisaatioon. Suomalais-

ten ekspatriaattien mukaan itse ulkomaantyokomennuksen onnistumisella tai
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epaonnistumisella ei ollut niinkdan merkitysta takaisin sopeutumisen helppou-
teen tai hankaluuteen kotiinpaluun jalkeen, jos he olivat tyytyvaisia yritykseen.
(Suutari & Valimaa 2002, 630.) Vastuuta ulkomaantyokomennuksen onnistumi-
sesta ei siis voi laittaa vain yhden tahon kannettavaksi, vaan kaikkien osapuo-

lien on tehtava oma osuutensa.

Jos ekspatriaatti sai osallistua itseaan koskevaan paatoksentekoon yrityksen
jarjestellessa kotiin paluuta, oli paluusopeutuminen helpompaa, verrattuna tilan-
teeseen, jossa paatokset tehtiin kuulematta asianosaista. (Suutari & Valimaa
2002, 630 - 631.) Eniten ongelmia takaisin sopeutumisessa havaittiin silloin,
kun tyonantajalla ja repatriaattien nakemykset erosivat uusien tyotehtavien
osalta. Suutari & Valimaa (2002, 632 - 633) ehdottavat, etta repatriaatille annet-
taisiin mahdollisuus paattaa uusista tyotehtavistaan, koska han osaa arvioida

uusia hankittuja taitojaan paremmin kuin kotimaassa ollut esimies.

Kotiinpaluukin vaatii osaltaan sopeutumisjakson. Tyota kotimaassa ei enaa koe-
ta samalla tavoin haastavaksi. Kotiinpalaaja on oppinut uuden vieraan kielen,
sopeutunut uuteen kulttuuriin ja omaksunut uudet tyoskentelytavat. (Sinkkonen
2009, 170.) Eraan haastateltavan mukaan kotimaan ympyrat vaikuttavat ahdis-

tavan pienilta.

Tuttujen tyokavereiden kiinnostus ekspatriaatin kokemuksia kohtaan on vahai-
nen, koska he itse eivat ole kokeneet sita eivatka tiedd minkalaista elama on
oikeasti kohdemaassa ollut. Sinkkonen sanoo, etta kun tunneside asiaa koh-
taan puuttuu eivat ihmiset ole oikein kiinnostuneita tamantyyppisista asioista.
(Sinkkonen 2009, 171) Sama tilanne tulee ystavien ja sukulaisten kanssa, jos
yhteyksia on pidetty harvakseltaan. Syy tahan on, etta ihmiset muuttuvat ja
elama on ollut kovin erilaisia, yhteiset keskustelunaiheet saattavat olla siksi va-
hissa, Sinkkonen lisaa.

Haastateltavien mukaan paluu samantasoisiin tehtaviin koetaan arvonalennuk-
sena. Se masentaa mielta ja tulee selvaksi, ettei henkilod ja hanen osaamis-
taan arvosteta yrityksessa. Kuitenkin lahes aina paluu heidan kokemustensa
mukaan tapahtuu samoihin tehtaviin. Yksi haastateltavista kertoi, etta pian hei-

dan organisaatioon palaa henkild, joka on ollut ulkomaantydkomennuksella viisi
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vuotta. Yrityksella ei ollut tietoa, mihin henkild sijoitetaan. Taman kaltainen epa-

varmuus ei ole tyontekijaa motivoivaa, vaan edesauttaa henkilon turhautumista.

Yritys = Henkil6sto

Yksi haastateltava korosti sita, etta henkilostd muodostaa yrityksen ja etta yri-
tyksen laatu muodostuu henkiloston ominaisuuksista. Tuottava henkilosto osaa
ottaa vastaan haasteellisia tehtavia. Henkilot ovat innostuneita tyostaan ja heilla
on kehittamishalukkuutta. Naita kolmea tarkeaa tekijaa, jolla yrityksen laatu mi-
tataan henkiloston laadukkuuden nakokulmasta, kuvataan kuviossa 6.

Kehittamis
halukkuus

YRITYKSEN
LAATU

Kyky ottaa
vastaan
haasteita

Innostuksen
laatu

Kuvio 6 Yritys = henkilosto

Mielestani tasta kuviosta selviaa se perusajatus, jonka tulisi maaritella jokaista
ulkomaantydkomennusta. Sen tulisi olla Iahtokohta jokaiselle yrityksessa tehta-
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valle paatokselle, joka koskettaa uutta ekspatriaattia ja joka aikanaan palaa ta-

kaisin organisaatioon repatriaatiksi.
3.4.1 Yhteydenpito

Erityisen tarkeaa on pitaa ylla aktiivista keskustelua myos ulkomaantyokomen-
nuksen aikana. Usein, kuten Sinkkonen (2009, 138) mainitsee, yritykset eivat
pida yhteytta komennuslaiseen ellei tyon luonne automaattisesti vaadi tiivimpaa
yhteydenpitoa. Yksi haastateltavista korosti myos yhteyden pidon merkitysta.
Hanen mukaansa henkilon on itse yritettava pitaa yhteytta yhtion suuntaan ja
vahintaankin kotimaan lomillaan kaytava yrityksessa vierailulla. Harmittavan
usein yhteys komennuslaisen ja yhtion valilla katkeaa, ja tama tekee kotiinpa-
luusta vaikeaa. Yrityksen puolelta komennuslainen "unohtuu” organisaation ul-
kopuolelle. Talloin yhteyksien yllapitaminen seka ulkomaantydon suunnitelmalli-

suudesta kiinni pitaminen vaikeutuu.

Paikin & Segaud & Malinowski (2002, 641) havaitsivat tutkimuksissaan, etta
osapuolten kasitys ulkomaantyokomennuksesta, sen tavoitteista ja osapuolten
odotuksista poikkesivat toisistaan merkittavasti. Ekspatriaatti seka henkilosto-
paallikkd ymmarsivat yhteydenpidon taysin erilailla. Henkilostopaallikon mieles-
ta saannollistd yhteydenpitoa ekspatriaatin kanssa taytyi olla, mutta se ei kuulu
kokonaan heidan vastuulleen, vaan osastolla ja mentorilla tulisi olla osa vas-
tuusta. Ekspatriaattien mielesta yhteydenpitoa paakonttorille pidettiin vahem-
man tarkeana, ja he mielsivat sen ylimaaraisena taakkana heille muutenkin
haastavien tehtavien lisaksi. Riittavaa oli, etta tieto paakonttorilta kulkee heille

pain ja etta he ovat tietoisia muutoksista paakonttorissa.

Samaa mieltd osapuolet olivat siita, etta jos yhteytta ei pideta, saattaa ekspatri-
aatti "unohtua” home-organisaatiolta ja sopeutuminen takaisin tydyhteisdon voi
vaikeutua huomattavasti, kuten Sinkkonenkin edella mainitsi. Paikin ym. (2002,
641 - 642) toteavat, ettd jos ekspatriaatin motiivi Ilahtoon on pelkastaan henkilo-
kohtainen, vaikeutuu paluu takaisin kotiorganisaatioon hyvin todennakdisesti.
Tutkimuksessa ilmeni suuria kasitteellisia eroja yrityksen henkilostéjohdon ja
ekspatriaatin valilla. Ekspatriaatteja motivoi urakehitys, paremmat edut ja palkka

seka seikkailunhalu, kun taas yritysta motivoi yrityskulttuurin siirtdminen koh-
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demaahan ja projektin tavoitteiden saavuttaminen yrityksen kansainvalistyessa.
Paikin ym. (2002, 646) ovat sita mielta, etta kotiinpaluun ongelmat vahenisivat
huomattavasti, jos osapuolten tavoitteet ja odotukset olisivat yhtenaisemmat.

MyOs haastatteluissa korostui jatkuvan kommunikoinnin merkitys osapuolten
valilla. Jatkuva kommunikointi kaikkien kolmen osapuolen valilla on erityisen
tarkeassa asemassa koko komennusprosessin onnistumiselle. Kuitenkin haas-
tatteluissa ilmeni, ettd yhteydenpito osapuolien valilld ontuu pahasti. Joko sita ei
ole ollenkaan ja lahetetty tyontekija "unohtuu” kohdemaahan tai vastuu yhtey-
denpidosta mielletaan aina jollekin muulle osapuolelle. Avain asemassa kom-
munikaation onnistumisessa on lahtija itse. Hanen tulisi, haastateltavan mu-
kaan, olla jatkuvasti itse yhteydessa lahettaneeseen organisaatioon ja lomillaan
Suomessa aina ehtia tapaamaan kotimaan tyOnantajaa. Tama mahdollisuus
yhteyden katkeamiseen lahtijan ja lahettavan yrityksen valilla tulisi pitaa tarkasti

mielessa.
3.4.2 Perhe

Perheen merkitysta ulkomaan tybkomennuksen menestykseen ei voi mitenkaan
unohtaa tai vahatella. Taman mittakaavan elaman muutos, kuten muutto vie-
raaseen maahan ja uuteen kulttuuriin, kun jatetaan kaikki totuttu taakse, vaikut-
taa koko perheeseen. Yksi yleisimmista syista ulkomaan tydkomennuksen kes-
keytymiseen on puolison sopeutumattomuus, kuten edella mainittiin; jopa 70 %
ulkomaan tyokomennuksen keskeyttaneista oli niitd, joiden perhe ei viihtynyt
kohdemaassa. Perhe taytyy huomioida ja ottaa mukaan prosessiin jo alkuvai-
heessa. Honkaniemi ym. (2006, 110) ehdottaa, etta tyohaastatteluvaiheessa
haastateltaisiin myds perheenjasenia ja varmistettaisiin, etta ulkomaille 1ahtd on
kaikille mielekas. (Honkaniemi ym. 2006, 110.)

Jokaisessa haastattelussa tuli ilmi, ettda perheen merkitys on avaintekija ulko-
maantyokomennuksessa menestymiseen. Eras haastateltavista kuvaili tilannet-

ta seuraavasti:

Kun l&htbinnostus laantuu ja arki palaa, niin kotona oleva puoliso huomaa ole-
vansa tapahtumien ulkopuolella. Ty6ssé kéyvéa osapuoli innostuneena rakentaa
Suhteita uusiin tybkavereihin ja tekee pitkia tybpéaivia. Han oppii uusia asioita ja
pursuaa motivaatiota uudessa tyOyhteis6ssd. Kotona oleva osapuoli yrittédé péi-
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vét pitkat viihtyéd ja keksié tekemistd. Pahinta on, kun sitten ystévét ympérilta
palaa kotiin ja taas on aloitettava verkostoituminen alusta.

Toinen haastateltava kertoi samansuuntaisesti, etta t6itda kohdemaassa tehtiin
koko ajan eika vapaa-aikaa paljoa jaanyt. Mukana matkustanut perhe karsi tas-
ta ja myds suurin osa projektiin osallistuneiden henkildiden parisuhteista paatyi

eroon.

Ulkomaanty6 on haaste koko perheelle ja erityisesti puolisolle ja lapsille. Haas-
tateltavien kokemusten mukaan usea parisuhde paattyi eroon heidan tyoko-
mennusryhmassaan. Parisuhteen tulee olla kunnossa ja erityisen vahva kes-
taakseen ulkomaantyon tuomat paineet ja haasteet. "Sinne ei lahdeta parisuh-
detta paikkaamaan”, yksi haastateltava totesi. Ulkomaan kokemus voi olla
haasteellinen my6s perheen lapsille. Jos ulkomailla olo kestaa vuosia, se vai-
kuttaa lapsien "takaisin sopeutumiseen” ja voi olla, etteivat lapset enaa sopeu-
dukaan takaisin kotimaahan. Kotimaan ympyrat tuntuvat ahdistavan pienilta,
kouluttautumismahdollisuudet ovat suppeampia Suomessa ja suomalainen
mentaliteetti tuntuu ahdasmieliselta. Saakaan ei taalla paljoa houkuttele. Toi-
saalta osan nuoruudestaan ulkomailla viettaneet ovat kansainvalistyneet aikai-
sin ja heidan on helppoa sopeutua myohemmin uusiin kulttuureihin. Heidan
kielitaitonsa on jo erinomainen ja se on hioutunut vieraassa kulttuurissa. Uskon,
etta naiden nuorten on erityisen helppoa hakeutua opiskelemaan ja myohem-
min tydeldamaan minne tahansa. Ulkomaan tydkomennus antaa erityisen paljon
tyovalineita koko perheelle, jos koko prosessi on hyvin ennalta suunniteltu ja
kaikki osapuolet otetaan huomioon paatoksia tehdessa. Tama asia tuli mieles-

tani esiin kaikissa haastatteluissani.
3.4.3 Mika oli antoisinta ulkomaantyossa?

Eras haastateltava kertoi parasta antia olleen sen, etta paasi nakemaan, miten
asioita tehdaan muualla. Hanelle se oli ollut "silmia avartava kokemus”. Kulttuu-
riin paasi tutustumaan eri lailla asumalla paikan paalla ja integroitumalla. Koh-
demaassa han huomasi, ettd jopa maailmankartta toimiston seinalla kuvasi
Suomen pienen pienena kaistaleena kartan ylalaidassa ja Aasia oli kuvattuna
kartan keskella. Hanen mielestaan tama jo kertoi siita, kuinka syrjainen ja kau-

kainen maa Suomi on. Isot asiat tapahtuvat hanen mukaansa muualla.
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Toinen haastateltava kertoi, etta projekti, tyokaverit ja alue oli hyvia. Hienointa
kokemuksessa oli se, ettd naki ettd muuallakin osataan eika vain Suomessa.
Tyobasiat, projektin hallinta ja vastoinkaymiset piti siella ratkaista eri tavalla.
"Suomessa haetaan ruuvit esimerkiksi K-raudasta, mutta siella oli matkustetta-

va naapurimaahan niita ostamaan”, han kertoi.

Hanen mukaansa suomalaiset ovat monesti ahdasmielisia. "Taalla ollaan sita
mielta, etta vain Suomessa osataan ja etta Suomessa olemme parhaita, eika
kukaan muu osaa mitaan”, han jatkoi. Hanelle antoisinta oli huomata muuttu-

neensa itse suvaitsevaisemmaksi ja avarakatseisemmaksi.

Kolmannen haastateltavan kokemus ensin nuorena henkiléna puolison mukana
seuraavana ja sen jalkeen itse ulkomaantyOkomennuksella olleena seka tyo

Ulkoministerion asiantuntijana on kannatellut hanta koko tyouran ajan.

Itselleni paras anti on ollut ihmiset, joiden kanssa olen saanut tehda toita yh-
dessa ja ystavystynyt. Uskon, ettd monet naista ihmissuhteista ovat elamanpi-

tuisia.
3.5 Miten onnistunut ulkomaantyokokemus rakennetaan?

Haastatteluissa esiin tulleita avaintekijoitéa onnistuneeseen ulkomaantyokomen-

nukseen haasteltavien mielesta olivat

- perusteellinen 1aht6- ja paluuvalmennus

- rekrytointivaiheessa otetaan huomioon erilaiset persoonallisuudet,
toimintaymparistot, kulttuurit, ilmastolliset tekijat, puolison tydnsaan-
timahdollisuudet

- perhesuhteiden on oltava kunnossa

- ulkomaantyokomennuksen on sovittava myos perheen tilanteeseen

- tulee miettia, onko tama kulttuuri oikea juuri talle henkilolle ja perheel-
le

- lantijalla ei saa olla alkoholiongelmaa

- sopivat henkilokohtaiset ominaisuudet (esim. sopeutumiskykyinen,
rohkea, suvaitsevainen, kulttuurierot ymmartava, jamakka)

- asenne oltava avoin uusille vaikutteille ja paikalliselle tavoille toimia
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- on yritettava selvittaa minkalaiset sosiaaliset taidot henkildlla on

- kohdemaan korruptio-ongelmat tulisi ymmartaa ja niihin tulee suhtau-
tua ammattimaisesti

- paluun onnistumisen varmistaminen

- kokonaisvaltainen lahestymistapa koko prosessissa on tarkeaa.

4 Yhteenveto ja pohdinta

Tassa opinnaytteessa selvitettiin syita, jotka saavat ihmisen hakeutumaan kan-
sainvalisiin tehtaviin. Tutkimuksessa teemoina on haastateltavien omat odotuk-
set ja niiden tayttyminen, osasiko oma lahettava organisaatio hydodyntaa paluun
jalkeen henkilon kehittyneita valmiuksia, tehtiinkd urasuunnitelmia ja paluuval-
mennuksia ja sitd, mitka ovat haastateltavien mielesta avaintekijat ulkomaan-
tyokomennuksen onnistumiselle, onko ulkomaantyokokemuksella vaikutusta
uraan kotimaassa ja sita toimiko urakehitys yhtena motivaatiotekijana ulko-
maantyokomennukselle lahdettaessa. Tutkimusongelmaa lahestytdan kansain-
valisissa tehtavissa olleiden henkildiden omien kokemusten kautta, jota pyritaan
peilaamaan lahdemateriaaleista kerattyihin tietoihin seka omiin henkilokohtaisiin

kokemuksiini.

Haastateltaviksi valittin kolme henkil6a, joilla on omakohtaista kokemusta ty0s-
kentelysta ulkomailla. Jokaisella heistd on usean vuoden kokemus kotimaasta
lahetettyna tyontekijana seka laajempaa nakemysta siita, miten koko prosessia
hallitaan niin yrityssektorilla kuin valtion hallinnossakin. Kaksi haastateltavaa
ovat monikansallisen yrityksen asiantuntijoina ja yksi henkilo ensin lahetetyn
henkilon puolisona ja myohemmin itse Suomen Ulkoministerion asiantuntijana.
He ovat kaikki toimineet ylempina toimihenkil6ina tai johtajina organisaatioissa,
joista jatkuvasti lahetetdan tyontekijoita ulkomaille erilaisiin projekteihin. Kaikki
haastateltavat palasivat komennuksen jalkeen takaisin kotimaahan.

Ensimmainen haastateltava oli tulosryhman henkildstojohtajana tuhansien hen-
kiloiden divisioonan konsernissa, joka tyollistaa useita kymmeniatuhansia hen-
kiloita eripuolilla maailmaa. Han oli komennuksella Aasiassa. Hanen edusta-
massaan yrityksessa on jatkuvasti noin 200 henkiloa lahetettyina tyontekijoina.
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Toinen haastattelemani henkilo osallistui usean vuoden kestavaan projektiin
ensin valmistellen sita puolitoista vuotta Suomesta kasin ja myohemmin paikan
paalla. Han toimi projektin johtajana ja kohdealueena oli Etela-Amerikka. Hanen
edustamassaan yrityksessa on jatkuvasti noin 100 lahetettya ekspatriaattia eri

puolilla maailmaa.

Kolmannella haastateltavalla on kokemusta mukana seuraavana puolisona se-
ka myohemmin itse julkishallinnon edustajana. Hanen kohdealueensa oli Afrik-
ka. Nykyisin han toimii ekspatriaattien ja repatriaattien valmennusten ja yritys-

konsultoinnin parissa.

Ihminen kehittyy ulkomaantyOkokemuksen myéta. Ulkomailta ei palata samana
ihmisena, kuin sinne lahdettiin. Henkilon kyky kantaa suurempaa vastuuta on
kaytannon kokemusten myo6ta kasvanut. Han sopeutuu ensin vieraaseen kult-
tuuriin, ja paluun yhteydessa on edessa taas uusi sopeutumisprosessi takaisin
muuttuneeseen organisaatioon elaman jatkaessa kulkuaan myos kotimaassa.
Kuten eras haastatelluista sanoi mielestani osuvasti: "Ulkomaantyokomennuk-
sella voi tapahtua kaikki samat asiat, kuin kotimaassakin esimerkiksi ero puo-
lisosta, vakava sairastuminen tai teini-ikaiset lapset alkavat oireilla. Ulkomaan-
tyokomennus ei ole mikaan kupla, jossa eletaan turvassa.” Ekspatriaatti ei ole
ainoa, joka on kokenut muutoksen ja sopeutunut uusiin tilanteisiin. Se sama
kehitys on tapahtunut kotimaassakin. Varmaa on, etta lahtijan katse on maail-
malla avartunut ja han nadkee maailman nakee eri silmin. Ongelmanratkaisukyky

on hioutunut maailman tuulissa ja kotimaan haasteet tuntuvat kevyilta.

Tyontekijan lahettaminen ulkomaille on yritykselle iso investointi. Opinnaytetyo
haastattelujen yhteydessa ja lahdeaineistoa tutkiessani tuli ilmi, etta tata inves-
tointia ei yrityksissa kovin huolellisesti hoideta. lhminen siirretdan palatessaan
takaisin kotimaahan “johonkin arkistoon homehtumaan”, jossa han tuskaantuu
ja lopulta ajautuu hakemaan haastavampia tehtavia toisesta yrityksesta. Tassa
tapauksessa lahettava organisaatio ei voi hyodyntaa henkilon ammattitaitoa
eika kansainvalisyytta.

Mielestani on ristiriitaista on, etta ulkomaantyokokemuksen arvostus suomalais-

ten tyOantajien silmissa on alhaisella tasolla ja samalla kuitenkin suomalaista
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ammattitaitoa, koulutusta ja tyonteon ja johtamisen kulttuuria arvostetaan ulko-
mailla korkealle. Meita pidetaan luotettavina, sitkeina ja ahkerina tyontekijoina,
joiden kanssa on yleensa ilo tydskennella.

Niin 1ahto- kuin paluuvalmennuksiakaan ei jarjestelmallisesti tarjota. Nailla val-
mennuksilla pystyttaisiin tarjoamaan lahtijalle ja hanen perheelleen tarvittavat
tiedot ja taidot sujuvan alueelle sopeutumisen mahdollistamiseksi. Myos uudes-
sa tydssa olisi silloin helpompaa aloittaa ja tulla toimeen.

Palatessaan tyokomennukselta henkildo monesti vain palaa takaisin yritykseen.
Vasta paluun jalkeen yrityksissa mietitdan, minne hanet voitaisiin sijoittaa. Moni
tuskastuu tahan ja etsii haastavampia tyotehtavia muualta ja vaihtaa tyonanta-
jaa. Tassa tilanteessa yrityksen tekema kallis investointi valuu hukkaan.

Suomalaisten tyonantajien asennetta ulkomaan tyokokemusta omaavien henki-
I6iden osaamista kohtaan tulisi selvittaa. Mielestani syita tahan asenteeseen
tulisi pohtia ja haastatella esimerkiksi HR-henkilostoa suomalaisissa kansainva-
lisesti toimivissa yrityksissa. Toinen sopiva jatkotutkimusaihe olisi se, kuinka
ulkomaantyokomennuksella olleiden henkildiden kehittyneitd valmiuksia voitai-
siin paremmin hyoddyntda kotimaan organisaatiossa ja palaavan henkiloston
vaihtuvuutta pienentaa. Kuvio 6 voi olla hyodyllinen lahtokohta tamantyyppiselle
selvitykselle.

Haastattelussa pyrittiin selvittamaan miten henkildiden omat odotukset ja todel-
lisuus kohtasivat komennuksen aikana seka kotiinpaluun jalkeen. Haastattelut
olivat erittain mielenkiintoisia ja monesti omat kokemukseni olivat samansuun-
taisia haastateltujen mielipiteiden ja kokemusten kanssa. Mielestani sain tdhan
tutkimukseen erinomaista materiaalia haastatteluista, koska jokaisella haasta-
teltavalla oli juuri oikeanlainen tausta ja henkilokohtainen pitka ja monipuolinen
kokemus ulkomaantyokomennuksesta. Lisaksi kaksi haastateltavaa tyoskenteli

paluunsa jalkeen laheisesti ulkomaantyoprosessin parissa.

Yhden haastateltavan kokemus oli niin monipuolinen, etta valilla unohduin
kuuntelemaan hanen kokemuksiaan muistamatta lopulta ohjata hanta takaisin
kertomaan nimenomaisesti hanen henkilokohtaisista kokemuksistaan. Sen

vuoksi aika ajoin tdssa opinnaytteessa siteeraan tata haastateltavaa hanen ko-
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kemuksestaan konsultin ominaisuudessa enka niinkdan enaa hanen henkilo-
kohtaisten kokemustensa perusteella. HenkilOkohtaisesti ajattelen, etta hanen
haastattelunsa laajensi tassa tyossa esiin tulleita nakemyksia. Yritin parhaani
mukaan kuitenkin ottaa tdhan tydhon mukaan ne kohdat, joissa han kertoi omis-

ta kokemuksistaan.

Kaikki haastateltavat olivat sita mielta, etta urakehitys on yksi motivoivista teki-
jOistd, kun henkild paattaa ottaa vastaan ulkomaantyokomennuksen. Lahtopaa-
tOkseen usein vaikuttaa tietysti moni muukin tekija aina henkilon ja elamantilan-
teen mukaan. Osa uskaltaa luottaa siihen, etta selviad kohdemaassa tuli siella
vastaan mita tahansa ja tekee paatoksen nopeasti. Toiset taas miettivat pidem-
paan ja suunnittelevat kaiken huolellisesti etukateen. Uskallus lahtea turvalli-
sesta ja tutusta ymparistosta vieraaseen kulttuuriin kertoo ihmisen luonteesta
joka tapauksessa ainakin sen, ettd han on valmis ottamaan omassa elamas-
saan riskeja. Lahtija luottaa siihen, ettda oma paa, parisuhde ja sosiaalinen ver-

kosto kestavat tulevat haasteet.

Kahdella haastateltavalla oli rankkoja henkilokohtaisia kokemuksia, jotka tapah-
tuivat heille komennuksen aikana ja joista he olivat selvinneet. Jokainen heista
oli sita mielta, ettd kokemus oli upea ja se antoi heille paljon. Komennus oli
seikkailu ja elamanvaihe, joka muovasi heita ihmisina sellaisiksi, joita he tana

paivana olevat. Tama matka oli kaiken sen arvoinen.
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Haastattelukysymykset

1. Kertoisitko missa yrityksessa tyoskentelet? Kuinka paljon yrityksessa on
henkilostoa? Paljonko ulkomaankomennuksille 1ahtij6ita on?

2. Kertoisitko omasta ulkomaantyokokemuksestasi? Mika oli antoisinta?
Mika oli hankalinta? Vastasiko komennus odotuksiasi?

3. Kuinka ulkomailla karttuneita valmiuksia hyodynnettiin omassa organi-
saatiossa paluun jalkeen?

4. Onko yrityksellanne erillinen kansainvalinen henkilostohallinto-osasto?

5. Tekeeko yrityksenne urasuunnitelmia tyokomennuksille Iahteville? Miksi
yritys tekee tai ei tee urasuunnitelmia?

6. Kuinka vahva motiivi urakehitys on lahtemiselle?

7. Onko mielestanne olemassa muita henkildbn kannalta merkittavia moti-
vaatiotekijoita?

8. Minkalainen kasitys teillda on henkilokohtaisten odotusten tayttymisesta?
Tayttyvatko yrityksen odotukset?

9. Miten lahtijan valinnassa voitaisiin huomioida se, etta odotukset ja yrityk-
sen odotukset olisivat lahempana toisiaan?

10. Tehdaanko yrityksessanne paluuvalmennuksia? Mita kokemuksia sinulla
on paluuvalmennuksista? Jarjestavatkd yritykset niita yleensa? Onko
niistad mielestanne hyotya koti organisaatioon sopeutumisessa?

11.Millaisiin tehtaviin tydokomennukselta palaavat yleensa siirtyvat komen-
nuksen jalkeen? Vaikuttaako ulkomaantyokokemus mielestanne uraan
kotimaassa? Jos palataan yritykseen samoihin tehtaviin, kuin mista Iah-
dettiin, voiko paluu silloin tuntua taantumalta?

12.Mika on kasityksenne siita kuinka moni lopulta jaa samaan yritykseen
toihin paluun jalkeen? Koetteko, ettad yritykselle on ollut hydtya tyoko-
mennuksella olleiden uudesta tietotaidosta? Miten tata tietotaitoa hyo-
dynnetaan yrityksessa?

13. Ovatko lahtijat olleet yleensa tyytyvaisia, etta ovat lahteneet? Kuinka ha-
lukkaita ollaan Iahtemaan toisen kerran ulkomaantyokomennukselle?

14.Mitka ovat mielestanne avaintekijoita komennuksen onnistumisessa?
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