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Den NOjda Expatriaten

De viktigaste komponenterna inom ett kompensationspaket och hur de bidrar till
lojalitet samt motivation hos expatriaten

A global world and international business induces not only opportunities for organizations
such as increased possibilities to reach new markets but also challenges to maintain a coherent
business. To meet these challenges, organizations need to harbor a global workforce where
employees are sent abroad. These employees are called expatriates and receive very lucrative
compensation packages to cover their increased expenses. Compensation packages are not
only expensive but represent in their totality also a complex strategic challenge for both the
organization and the expatriate.

The purpose of this paper is to investigate which components of a compensation package that
are important for different segments of expatriates. We will also take the spouse into
consideration. Furthermore, the paper discusses how the content of a compensation package
may produce more loyal and motivated expatriates. Interviews and two surveys, both for
expatriates and spouses, have been used to reach the results.

Our research reveals that there is a difference between the segments which supports the idea
that organizations should pay more attention to who the expatriate is, instead of only what and
where. Concentrating on what the expatriate regards as important is also related to higher
satisfaction and thereby greater loyalty. The research could also find support for the notion
that satisfaction is related to motivation, but not how motivation is created through the
compensation package.
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1.0 Inledning

I och med nya transport- och kommunikationsmojligheter har handelsgrianser suddats ut,
vilket har skapat Okade mojligheter for foretag att nd frammande marknader. Denna
internationaliseringsprocess som vérlden under de senaste aren fétt skdda har dock sina
konsekvenser. For att framgangsrikt driva sitt foretag framat ar det viktigt att linka samman
de olika marknaderna samtidigt som det kravs ett stort kunskapsutbyte. Ofta riacker det inte
med fOretagets egna riktlinjer sdsom visioner och méal for att alla delar ska verka &t samma
hall. En vanlig 16sning for detta och samtidigt en slags utbildning for framtida chefer ar att

arbeta med expatriater (Stahl & Cerdin, 2004, Black & Gregersen, 1999).

En expatriat 4r en anstilld av en fOretags- eller statlig organisation som skickas av sin
organisation till en relaterad enhet i ett land som ar olikt frén deras eget, for att fullborda ett
arbete eller organisationsrelaterat mal under en forutbestimd temporér tidsperiod av
vanligtvis mer dn sex ménader och mindre &n fem ar (4dycan & Kanungo, 1997). Expatriater
finns idag inom manga internationella foretag. De dr nyckelpersoner inom foretaget och
lankar samman de olika internationella marknaderna genom att fi dem att arbeta i linje med
foretagets mél och virderingar. Samtidigt anses detta vara en bra erfarenhet framforallt for
framtida ledare inom organisationen da de i sina blivande positioner kan dra nytta av de
kunskaper de burit med sig fran marknaderna. Det dr darfor en oviarderlig kunskap som bade
gor den anstéllde attraktiv som medarbetare men som &dven viktig for foretagets fortsatta

styrande och utvecklande (Schell & Solomon, 1997).

1.1 Bakgrund och Problemstéllning
I dagsliaget erbjuds expatriater ofta rejdla monetéra erséttningar och 6vrig kompensation for
kostnader relaterade med flytten. Det dr viktigt att podngtera att det inte alltid handlar om en
enskild person som foretaget forflyttar utan att det ofta inkluderar en partner eller familj.
Detta skapar som sagt bdde mojligheter och komplikationer for foretaget varpd det dr viktigt
att se till att erbjuda den anstdllde de hjdlpmedel som eftersoks for att f4 han/henne att
acceptera erbjudandet och trivas under tjanstgoringen (Hamill, 1989). Att anvédnda sig av
expatriater medfor stora kostnader for foretaget, men att ha daliga internationella

kompensationspaket dr forodande (Stone, 1986).
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Vidare aterfinns dven en problematik i att fi den anstillde att stanna kvar inom organisationen
under och efter utlandstjansten. Efter en avslutad utlandstjénstgdéring av detta slag har
personerna oftast bra kapital och har dven skaffat sig en attraktivitet pa arbetsmarknaden som
externa foretag kan dra nytta av. I och med att dessa personer dr investeringar och centrala
bitar i1 framtidspusslet dr det viktigt att fa dem att kénna lojalitet till organisationen och
ddrmed vélja att fortsdtta sin framtida karridr dir. Detta for att inte forlora vardefull
kompetens (Black, 1991). Det har dven pavisats att en misslyckad expatriation i ménga fall
minskar lojaliteten till organisationen (Naumann, 1993) samtidigt som det paverkar andra
framtida ledares beslut att acceptera en utlandstjdnstgoring eller ej (Stroh, 1995). Vidare ar
motivation ett aterkommande dmne i studier relaterade till kompensationspaket. Det giller for
foretagen att uppnd detta for att fi expatriaterna att prestera sitt basta under utlandsvistelsen

(Longenecker, 2011).

1.2 Problemformulering

Detta leder oss till problemformuleringen denna uppsats kommer besvara.

Hur kan internationella foretag, genom kompensationspaket,

skapa lojalitet och motivation hos expatriaten?

I dagsldget utgor, som tidigare ndmnt, expatriater en stor kostnadspost for organisationen pé
grund av de omfattande kompensationspaket de erbjuds. Det blir darfor véldigt viktigt att
utvirdera hur olika komponenter virderas inom kompensationspaketen. Det finns sannolikt
dven olika behov for olika grupper av expatriater. Exempelvis ér det inte sékert att utbildning
rankas lika hogt av en ung ensamstdende expatriat som for en med familj. I dagsléget papekar
litteratur att det finns en tydlig brist pa forstielse géllande vilka faktorer som &r viktiga for en

internationellt anstilld medarbetares arbetsprestation (Arthur & Bennet, 1995).

1.3 Syfte
Syftet med wuppsatsen &ar att forstd hur komponenter inom ett internationellt
kompensationspaket bidrar till lojalitet samt motivation hos expatriaten. Vi véljer denna
problemformulering eftersom kompensationspaket dr en stor kostnadspost for organisationer,
det finns relativt lite forskning kring vilka komponenter som é&r viktiga samt for att det ar
ndgonting konkret som organisationen kan paverka. Uppsatsen ska skapa en forstéelse for vad
en organisation kan arbeta med for att fa expatriater att bdde kdnna lojalitet och motivation till

organisationen. Dessa begrepp anses som avgorande for expatriatens framgang i sin nya tjanst
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och dr diarmed viktiga att uppna (Caligiuri, 1997). Studien dmnar dven till att skapa
forutsittningar fOr organisationen att ta fram anpassade kompensationspaket for att uppna en

battre passform for expatriater och minimera kostnaderna for organisationen.

1.4 Perspektiv och avgransningar
Vi avgrinsar var studie genom att endast fokusera pa hur ett internationellt foretag kan skapa
lojalitet och motivation hos expatriaten genom kompensationspaket. Med andra ord kommer
vi inte ta hinsyn till utomstdende faktorer sdsom landets kultur och arbetsuppgifter. Med
kompensationspaket syftar vi pd kompensationen expatriaten erhaller i form av finansiell
ersdttning och de patagliga tjanster samt fordelar som inkluderats i expatriatens internationella

anstillningskontrakt.

Vi har dven avgrinsat oss till att endast méta de komponenter som finns med i kontrakten
idag, komponenter som ndmns inom teorin och komponenter som vi erhallit genom intervjuer

med tva expatriater samt en anstilld frdn Oriflames HR-avdelning.

I undersokningen kommer fokus lidggas pa expatriatens perspektiv och asikter for att ge en
sddan rattvis bild som mojligt. Vid analysen av resultatet och forslag pd fortsatt arbete
kommer perspektivet dndras och vi kommer se verkligheten ur ett ledningsperspektiv for att
gora det sa konkret och realistiskt som mojligt att ta tillvara och arbeta vidare med de resultat

vi fatt fram.

For att besvara fragestdllningen avgrinsar vi oss till att genomfora en studie pa Oriflame, ett
stort internationellt foretag inom kosmetikbranschen. Urvalsgruppen representeras av deras
expatriater som bestdr utav 70 medarbetare, med internationella anstdllningskontrakt,

stationerade runtom 1 vérlden.

1.5 Undersodkningen
Undersokningen genomfordes pd Oriflame. Oriflame &r aktivt inom kosmetikbranschen och
har varit verksamma i drygt 40 &r pd marknaden. Idag finns verksamheten 1 6ver 60 ldnder
och omsittning uppgick under 2010 till ca 1,5 miljarder euro. Antalet anstéllda har Okat
kraftigt och kan nu rdknas upp till 8000 st. spridda 6ver stora delar av virlden (Oriflame,
2011). Urvalet denna studie baseras pa bestdr av ca 70 personer med internationella

anstéllningskontrakt som ligger till grund for de slutsatser vi drar.
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Undersokningen har att delats upp 1 tva steg; en kvalitativ undersokning och en kvantitativ
undersokning. De kvalitativa undersokningarna bestir utav intervjuer med utvalda expatriater
inom organisationen samt en person inom organisationens HR-avdelning. Syftet &r att forsta
hur foretaget idag arbetar med sina kompensationspaket och hur expatriaten ser pa
ersdttningarna. Intervjuerna ligger dven till grund for den kvantitativa undersékningen som
bestod av tva enkidter som skickades ut till foretagets expatriater. Enkéterna anvdnder bade
staingda fragor for att besvara fragestillningen men dven Oppna frdgor for att ndrmre
undersdka varfor de specifika komponenterna ar viktiga inom ett i kompensationspaket.
Resultaten kommer sedan sammanstillas och analyseras dér vi utifran helhetsintrycket och
jamforelser mellan olika grupper kommer dra slutsatser om hur dagens situation ser ut samt

vad expatriater eftersoker.

1.6 Disposition
Uppsatsen dr uppdelad i olika moment dir kapitel ett bland annat utgdrs av inledningen,
bakgrunden och problemformuleringen samt syftet med uppsatsen. Kapitel tva dr ett
teoriavsnitt som avser att definiera de teoretiska ramverk som studien &mnar anvédnda sig av
samt redogora for tidigare studier inom dmnesomréadet. Det dr med hjdlp av befintlig teori
som denna uppsats finner inspiration i vad som har sagts inom dmnet. Efterfoljande kapitel tre
1 uppsatsen redogér for vilken metod som kommer att anvdndas. Avsikten &r att visa de
grunder som ligger bakom béde en kvalitativ och en kvantitativ undersdkning. En beskrivning
ges av hur datainsamlingen har skett och motiveringar kring valen av utformandet delges. De
empiriska resultaten som undersokningen giver presenteras 1 kapitel fyra. Vidare i kapitel fem
analyseras och diskuteras resultaten av studien utifran tidigare ndmnda ramverk och litteratur
for att skapa nya pastdenden kring vad som ar viktigt inom kompensationspaket och hur det
paverkar lojalitet och motivation. Det hdar mynnar ut i en slutsats i kapitel sex dér en
diskussion av resultatet fors och uppsatsens problemformulering besvaras. Vidare avslutar vi
med att 1 kapitel sju presentera vad studien har for implikationer, dess begrdansningar och ge

forslag till framtida forskning.
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2.0 Teori

| detta avsnitt ar syftet att redogora for de teoretiska ramverk vi kommer anvanda oss av for
att tolka de resultat vi senare kommer redovisa. Dessa grundar sig i begreppen ndéjdhet,
lojalitet och motivation. Vi kommer &ven redovisa den tidigare forskning som gjorts inom
amnesomradet vilket utgor grunden for denna uppsats. Vi inleder den andra delen med att
introducera begreppet expatriater och teorin kring kompensationspaket. Detta kompletteras
med svarigheterna som ar forknippade med denna typ av ersattning. Sedan kopplas detta till
hur HR-personalen i dagslaget anvander kompensationspaket.

2.1 Teoretiska Ramverk

2.1.1 Nojdhet

Arbetsndjdheten beskrivs enligt Locke (1976) som ett positivt kdnslomassigt tillstand som &r
ett resultat av berom for ens arbete eller arbetserfarenheter. Inom litteraturen for ngjdhet finns
det en skillnad mellan intrinsic och extrinsic ndjdhet. Intrinsic innebér inre nojdhet och &r
kopplat till prestationerna samt kénslorna av sjalvforverkligande och utférandet av
arbetsuppgifter. Extrinsic syftar pa yttre nojdhet och ar relaterat till de beloningar den
anstallde far i form av uppmarksamhet samt ersattningar (Naumann, 1993). Inom ramen for
dessa definitioner kan analys av ndjdhet med expatriaters kompensationspaket definieras som
en studie av yttre ndjdhet (Suutari & Tornikoski, 2001).

2.1.2 Lojalitet
Forskning visar aven pa att det finns en tydlig koppling mellan néjdhet, framfor allt i form av
ekonomisk ersattning, samt lojalitet till sin arbetsgivare. Till exempel foreslar Eisenberger et
al. (1986) att en anstéllds behov bland annat tillfredsstélls genom kompensation vilket i sin tur
skapar en tillgivenhet och forpliktelse till organisationen. P4 samma satt kan en negativ
nojdhet leda till att den anstallde riskerar att lamna foretaget, en sa kallad turnover effect
(Williams et al., 2008). Forskning visar aven pa att dyrare kompensationspaket inte alltid

sékerstéller mer lojala medarbetare (Pate & Scullion, 2010).

Lojalitet mellan expatriater och huvudorganisationen &r mycket viktig da mycket pengar och
resurser finns investerade i dessa relationer. Samtidigt aterfinns oftast mycket kompetens och
erfarenheter i de anstéllda vilket organisationen inte vill gd miste om. Forskning och teori
kring expatriate management lyfter darfor upp lojalitet som ett av de viktigaste syftena med

kompensationspaket idag (Ramlall, 2004).
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2.1.3 Motivation
Teorin menar &ven pa att motivation &r ett centralt kopplat begrepp till kompensationspaket
(Harvey, 1993a). Med motivation menas enligt Longenecker (2011) att en person ar villig att
anstranga sig annu mer an de vanligtvis skulle gjort for att tillfredsstalla ett behov som &r
viktigt for dem. Ett kompensationspaket maste motivera expatriater for att det multinationella
foretaget ska kunna avancera pa vaxande marknader (Longenecker, 2011). Teori menar pa att
expatriater kanner sig motiverade da de tillhandahalls beléning i linje med deras prestation
(Kanungo & Hartwick, 1987). For att motivation ska uppsta kravs utifran valkanda ramverk

sdsom Maslow att aven behov ar tillfredsstallda (Ramlall, 2004).

Maslows behovstrappa representeras av bestandsdelar som fysiska behov, trygghet, karlek,
uppskattning och sjalvforverkligande. For att na hogre upp i trappan maste alla de
underliggande behoven vara tillfredsstallda. Med fysiska behov menas grundlaggande behov
sasom foda, somn och sa vidare. Men andra ord nédvandiga ting for éverlevnad. Trygghet
innebar sdkerhet vilket en anstalld pa ett foretag till exempel kan fa genom en fast anstéllning
och finansiell erséttning. Vidare upp i trappan aterfinns karlek vilket innebar gemenskap i
form av socialt umgange och familj. Detta foljs utav uppskattning och gor att manniskan till
sist i trappans topp har mdjlighet att na sjalvforverkligande. Det ar genom att leda den

anstéllde langre upp for trappan som motivation skapas (Ramlall, 2004).

Enligt teorin (Ryan & Deci, 2000) finns det dven tva typer av motivation, intrinsic och
extrinsic. Intrinsic motivation bendmns dven som den inre motivationen och &r relaterat till
arbetsprestation, kanslan av bedrift samt sjalvforverkligande. Extrinsic motivation & andra
sidan handlar om organisatoriska beléningar som tilldelas den anstallde vilket rdknas som en
yttre motivation. Dessa kan mottas i form av finansiell ersattning, arbetssakerhet samt bonus.
Extrinsic motivation ar framforallt den typ av motivation som kompensationspaket skapar
(Lin, 2007). Forskare &r tvivelaktiga kring ifall &ven intrinsic motivation kan uppnas genom
dessa typer av yttre beloningar (Suutari & Tornikoski, 2001). Slutsats kring ifall den anstéllde
genom kompensationspaket kan na hogre upp pa Maslows behovstrappa for att till sist na

sjalvforverkligande kan darfor inte dras (Werner & Ward, 2004).
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2.2 Tidigare forskningsstudier

2.2.1 Expatriater

Expatriater ingdr i den allmidnna kategorin av “besokare” vars definition &r nidgon som
uppehaller sig temporéart pa en plats. Nasta avgransning for en besokare ar att personen gar
fran en kultur, oftast sin ursprungskultur, till en annan. Darefter r individerna klassificerade
enligt deras motiv, varaktigheten och graden av frivillighet. Vad som daremot skiljer en
expatriat fran hur dvriga besokare kategoriseras ovan ar att de ar utsanda av en organisation.
Definitionen for en expatriat blir saledes en anstalld av en foretags- eller statlig organisation
som skickas av sin organisation till en relaterad enhet i ett land som &r olikt fran deras eget,
for att fullborda ett arbete eller ett organisationsrelaterat mal under en forutbestamd temporar
tidsperiod av vanligtvis mer an sex manader och mindre an fem ar (Aycan & Kanungo, 1997).
Vanligtvis ses expatriering som en taktisk atgard for foretag som vill skapa en internationell
arbetsstyrka (Pires, Stanton & Ostenfeld, 2006). Dessa tidsbegransade forflyttningar av
kvalificerad arbetskraft gar oftast hand i hand med fordelaktiga villkor (Bogren, 2008).

De ovanndmnda expatriaterna beskrivs som “assigned expatriates” vilket innebar att de ar
tilldelade en tjanst av foretaget. Det ar dven denna typ av expatriat som har undersoks mest i
tidigare litteratur. Daremot finns det &ven en annan typ av mobila anstallda som &r ’self-
initiated expatriates” vilket innebér att det &r deras eget initiativ som placerat dem utomlands
i en expatriatsituation. Det finns manga likheter i form av bakgrund, arbetsgivare,
arbetsuppgifter, kompensation och Kkarridrfaktorer mellan sjélvinitierade expatriater och

placerade expatriater (Cerdin & Le Pargneux, 2010).

2.2.2 Kompensationspaket

Kompensation innebar alla former av finansiell erséttning, patagliga tjanster samt fordelar
som den anstallde erhaller som en del av arbetsrelationen. Patagliga tjanster anses som en
synonym till patagliga ersattningar fran organisationen till de anstillde (Milkovich &
Newman, 2002). Kompensation &r kdarnan och en fundamental del av vérdet inom en
arbetsrelation. Inom kompensationsstudier for expatriater fokuseras det framst pa specifika
aspekter inom kompensation sasom I6n, prestationsbaserade ersattningar, forsakringar och
andra erséttningar (Werner & Ward, 2004).

10
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2.2.3 Syftet med kompensationspaket

Ett kompensationspaket kompletterar eller ersétter det nuvarande kontraktet som den anstéllde
har for att mota kraven som finns som expatriat. Kortfattat kan malet med
kompensationspaket summeras till att erbjuda den anstdllde en “helhet”. Organisationen
onskar att forsékra sig om att expatriaten inte upplever en betydande vinst eller forlust kopplat
med utlandstjansten nér alla komponenter i kompensationspaketet &r kombinerade (Wentland,
2003). Fran den anstélldes synsétt kan det handla om att inte vilja spendera mer pengar bara
for att de befinner sig utomlands. Ibland uppstar det oenigheter gallande denna helhet som
den anstédllda ska uppleva att de far och da maste organisationen erbjuda olika typer av
kompensationskomponenter for att bibehalla detta koncept av helhet (Sims & Schraeder,
2004). Kompensation for expatriater kan direkt influera den strategiska riktningen och i viss
utstrackning graden av framgang for organisationens strategier. Beloningssystem i form av
kompensationspaket paverkas av kulturen inom organisationen och spelar en viktig roll for att
na de uppsatta malen. For att organisationer ska kunna konkurrera globalt kravs det att
expatriater ar motiverade och villiga att vara produktiva. Kompensationspaketen hjalper dem
att vara det (Harvey, 1993a). Kompensationsstrategier ar ocksd en av de kraftfullaste
metoderna for att fokusera uppmarksamhet inom organisationen. Det férmedlar ett Kklart
budskap till de anstéllda om vilka attityder och beteenden som foérvéntas (Schell & Solomon,
1997). Likval som det & en mekanism for att uppmuntra expatriater att agera i
organisationens intressen och visa prov pa det beteendet som behdvs i den filial de blir
skickade till (Bonache & Fernandez, 1997).

2.2.4 Metoder for design
Det finns olika metoder som organisationer kan anvanda for att komponera sina
kompensationspaket. De kan delas upp i tre generella tillvagagangssatt; home-country policy,
host-country policy och hybrid systems.

2.2.4.1 Home-country policy
Att basera kompensationspaketen pa hemlandet innebér att expatriatens vanliga 16n foljer den
struktur som deras hemland har och det ar &ven den vanligaste metoden att anvanda (Crandall
& Phelps, 1991). Utéver den vanliga I16nen adderas det olika erséttningar for att kompensera
den anstéllde for att denne befinner sig utomlands. De vanligaste ersdttningarna ar exempelvis
en expatriatersattning for att de &r utomlands, erséttning for levnadskostnader, ersattning for
boende, ersattning for barnens utbildning, erséttning for landets statsskick, ersattning for

transport samt ersattning for resor hem (Black et al., 1999). Den anstillde kan dven erhalla
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olika typer av bonusar beroende pa prestation (Dowling, Schuler & Welch, 1994), skydd for
vaxelkursrisker och ersattningar for skatteskillnader (Schell & Solomon, 1997). Férdelen med
denna princip ar att det ar klart och tydligt vad skillnaden i 16n ar for expatriater som har
liknande positioner i olika lander. Daremot brister det i rattvisa da det blir l16neskillnader
mellan expatriater och lokalt anstallda samt mellan expatriater i samma land men fran olika
ursprung (Logger & Vinke, 1995). Desto fler nationaliteter det blir i arbetsstyrkan, desto storre
administrativa kostnader blir det att uppratthalla denna princip. Denna metod fungerar béttre

nar de flesta expatriaterna kommer fran samma land (Black et al., 1999).

2.2.4.2 Host-country policy

Ett annat tillvagagangssitt ar att expatriater behandlas som lokalinvanare i den utstrackning
att deras vanliga 16n foljer samma struktur som landet de arbetar i (Dowling, Schuler &
Welch, 1994). Det &r ett relativt latthanterligt system och det kompenserar enligt landets
principer (Black et al., 1999). Daremot s& ar de olika ersattningarna som namndes i den
tidigare metoden fortfarande enligt hemlandets struktur (Dowling, Schuler & Welch, 1994).
Det har en relativt ny metod som okar i popularitet. Expatriater forvantas leva i landet enligt
den lokala ekonomin och det blir ddrmed mer réttvist i jamforelse med de lokalt anstéllda
medarbetarna. Samtidigt haller det kostnaderna nere for organisationen (Briscoe, 1995). Aven
denna ansats fungerar bast med ett relativt litet antal expatriater da det kan vara svart att finna
underlag for lonerna samt for att det blir svarare nar expatriaten avslutar sitt uppdrag och
flyttar hem till en annan I6nestruktur (Black et al., 1999; Schell & Solomon, 1997).

2.2.4.3 Hybrid systems
Det har dven uppstatt hybrida system dar organisationer blandar funktioner fran de tidigare
namnda metoderna for att bemota olika situationer (Schell & Solomon, 1997). Syftet med
dessa system &r att skapa en internationell arbetsstyrka som ersatts som om de hade samma
ursprung, dven fast fallet inte ar sa. Daremot sa blir det svaradministrerat och expatriater
forhaller sig fortfarande inte till de lokalt anstélldas ersattningsnivaer. En variant av detta
system ar ett I6nesystem som baseras pa vilken region expatriaten arbetar inom. Det innebar
att de som arbetar inom samma region har samma l6énesystem och desto langre bort du
kommer fran din hemregion, desto storre skillnader i Ionen (Black et al., 1999). Ytterligare en
metod 4r att enbart betala en klumpsumma i manaden till expatriaten som ska tacka 16n och
all Gvrig ersattning. Den anstallde far da sjalv bestamma hur dessa medel allokeras och det
anvands for att organisationer ska kunna kontrollera kostnader, minska diskussionerna och ha

mindre administration (Schell & Solomon, 1997). Olika ersattningar knutna till specifika
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aktiviteter begransar expatriatens livsstilsval medans denna metod tillater mer frihet
(Wentland, 2003).

2.2.5 Problem med kompensationspaket

Det &r stora kostnader forknippade med att ha expatriater vilket innebar att en stor del av
arbetet ligger i att halla kostnaderna nere samtidigt som kompensationspaketen ska vara
konkurrenskraftiga nog att attrahera, behalla och motivera expatriater (Sims & Schraeder,
2004). Kompensationspaket kan kosta mellan 300 000 — 1 000 000 dollar per ar for varje
enskild expatriat (Wentland, 2003). Problemet &r att det ar betydligt hdgre omséttning pa
expatriater, jamfort med lokalt anstéllda, da de efter avslutat uppdrag i hogre utstrackning
valjer att ga till andra konkurrenter pa marknaden. Det ar darfor en véldigt dyr investering
som loper stor risk att inte ge den avkastning som organisationen forvantar sig (Black &
Gregersen, 1999). Kompensationspaket ar en komplex fraga, bade for den enskilda
expatriaten och for den internationella organisationen (Suutari & Tornikoski, 2001). Ett
aterkommande problem som internationella organisationer stéter pa vid hanteringen av
kompensationspaket ar svarigheten i att erbjuda tillrackligt motiverande element i
kompensationspaketen for att behalla prestationer Gver en langre tid. Aven att behlla en viss
konsistens i ersattningarna samtidigt som de tillater flexibilitet for att méta olikheter kan vara
problematiskt (Harvey, 1993b).

2.2.6 Traditionellt tillvagagangssatt: Agency Theory
Agentteorin, som harstammar fran Adam Smith (1937), beskriver en principal (i detta fall
HR-personalen) som anstéllt en agent (expatriaten) for dennes specifika kunskap och
fardigheter samt formaga att fullfélja organisationens objektiv och mal. Denna relation slas
fast av ett kontrakt som satter upp regler for hur relationen ska vara och hur expatriaten ska
kompenseras for detta. Centralt i denna agentrelation ar konflikten mellan de tva parternas
egenintresse som paverkar deras beteende och starks av den laga tillgangligheten av
information fran expatriaten till HR-personalen. Detta kallas for informationsasymmetri och
desto hogre den &r, desto hogre blir moral hazard (Eisenhardt, 1988). HR personalen &r radd
for att expatriaten, som ar rationell och har ett egenintresse, inte kommer att leverera det som
de utlovat. De letar da efter metoder for att hantera detta problem (Stroh et al., 1996). Enligt
agentteorin har HR-personalen tva alternativ. De kan antingen samla in information for att
forsakra sig om att expatriaten levererar enligt plan (Eisenhardt, 1988) eller sa kan de utforma
ett beloningssystem for att motivera expatriaten och bevaka dennes beteende (Gomez-Mejia &

Balkin, 1992). Nar expatriaten har en hog sjélvstandighet och kunskap blir det valdigt svart
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och dyrt att 6vervaka denne. Déarfor utformar HR-specialister kompensationspaket som
inkluderar fasta loner (beteendebaserad 16n) och flexibla I6ner (resultatbaserad 16n) (Tosi &
Gomez-Mejia, 1989; Gomes-Mejia & Balkin, 1992). Enligt agentteorin &r pengar och
patagliga finansiella ersattningar ett kontrollsystem for att sékerstélla de anstélldas beteende
samt ett incitamentsystem HR-personal kan anvéanda for att uppna organisationens objektiv
och mal (Gomez-Mejia & Balkin, 1992).

2.2.7 Medfoljande

Teori menar dven pa att medféljarna har en stor betydelse for expatriatens framgang eller
misslyckande under utlandskontrakteringen. Det har visat sig att de spelar en viktig roll i
fragan om en potentiell expatriat accepterar sin utlandstjanstgoring samt for den generella
ndjdheten under denna (Pellico & Stroh, 1997). Samtidigt dkar antalet medféljare till dessa
typer av uppdrag stadigt. Det géller darfor for foretagen att aven ta hansyn till deras asikter
vad galler trivsel samt losa problematik sasom dual-career issues (Pellico & Stroh, 1997).
Undersokningar har visat pa det faktum att den medféljande ofta far lagga sin karriar pa is
under dennes tid i utlandet. Detta leder ocksa till att den medféljande forlorar finansiell
sjalvstandighet samt affarskontakter vilket kan Oka stress och bidra till nedsatt sjalvkéansla
(Havens, 1993). Med andra ord ar det forlorandet av den medféljande partnerns karridr som ar
ett av de mest stressrelaterade momenten med att ta ett sddant har typ av utlandsuppdrag
(Brett, Stroh & Reilly, 1993; Havens, 1993).

Flertalet forskare har visat pa att en medféljare som misslyckas med att anpassa sig till det
nya livet kan ha stor effekt pa sjalva expatriatens anpassning till arbetet och den nya kulturen
(Black & Stephens, 1989; Brett & Stroh, 1995). Detta innebédr att den medféljandes
anpassning ar en avgorande faktor till utlandsuppdragets framgang. Vidare har den
medfoljande dven storre svarigheter att utveckla sociala och professionella néatverk och kanner
sig ofta isolerade (Brett, Stroh & Reilly, 1993). De som déaremot ar aktiva i det nya landet
genom aktiviteter sasom arbete eller utbildning har storre mojligheter att lara sig beteende
som kan hjalpa dem att anpassa sig till den nya kulturen &n de medfdljare som endast har lite
interaktion med andra personer (Black & Gregersen, 1991). Givet denna information har
manga foretag forsokt utveckla speciella program for de medféljande som syftar till att méta

de problem som é&r relaterade till utlandstjanster (Pellico & Stroh, 1997).
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3.0 Metod

Metodavsnittet redovisar studiens tillvagagangssatt med tillhrande motivering utifran
teoretisk metodforskning. Detta avsnitt inleds med en beskrivning av det initiala arbetet och
den valda ansatsen samt valet av en kvalitativ och en kvantitativ undersokning. Vidare
presenterar vi val av foretag, urvalsgrupp samt utformningen av enkéterna. Avslutningsvis,
gors en kritisk granskning av studiens tillforlitlighet.

3.1 Det initiala arbetet
Vi har tidigare diskuterat att i dagens allt mer internationaliserade vérld okar kraven pa
organisationen att ha en global narvaro. Under 80-talet blev det populért att skicka
medarbetare till andra ldnder under en begréansad tid for att skapa en intern
internationalisering (Stahl & Cerdin, 2004). Detta sker i allra hogsta grad idag, vilket ocksa
var det som intresserade oss. “Underhallet” eller the management av denna process valdes
vidare som utgangspunkt. Diskussioner med Oriflame, var samarbetspartner i denna uppsats,
vagledde oss in pa svarigheterna i kompensationen for dessa medarbetare. Efter att ha gatt
igenom befintlig litteratur och fort vidare diskussioner valdes fenomenet lojalitet och
motivation genom kompensationspaket som uppsatsamne. Efter ytterligare en granskning av
existerande litteratur visade det sig att det inte fanns mycket kvantitativa undersékningar for
vilka komponenter som &r viktiga for expatriater inom kompensationspaket och hur detta
leder till lojalitet och motivation hos expatriaten. Det fanns aven en kunskapslucka i studier
for vad som é&r viktigt for olika typer av expatriater. Efter att amnet faststéllts borjade vi med
att skriva ner fragestallningen och grunderna till kapitel ett. Samtidigt samlade vi in relevant
litteratur, oftast i form av vetenskapliga artiklar, men &ven akademisk litteratur.
Genomgaende har vi diskuterat vara idéer med bade handledare och kontaktperson inom

Oriflames organisation for att tillsammans skapa en klar bild av &mnet.

3.2 Val av ansats
Det finns tva olika val av synsatt for hur en fragestéllning antas; deduktiv eller induktiv. En
deduktiv forskningsansats utgar ifran befintlig teori och forsoker genom att utforma hypoteser
att dra logiska slutsatser utifran verkligheten (Malhotra, 2007). Ett induktivt arbetssatt utgar
fran ett fenomen i verkligheten och amnar sedan skapa generella kunskaper och teorier utifran
det (Trost, 2002). Vart syfte i denna uppsats ar att ta reda pa vilka komponenter som ar
viktiga for expatriater. Vi har darfor utgatt ifran ett induktivt synsatt da vi drar slutsatser
utifrdn empiriska iakttagelser och skapar teorier utifran det. Vad som ar viktigt att ha i atanke

i ett induktivt arbetssatt ar att det endast ar ett fatal personers svar som bidrar till
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generaliseringarna och uppsatsens slutsatser. FOr att komma fram till en faktisk teori krévs det

upprepade studier (Andersen, 1998).

Amnet expatriater har studerats, men fenomenet kompensationspaket desto mindre. Att mata
vad som é&r viktigt ar relativt outforskat vilket bidrar till att uppsatsen utgar fran en explorativ
ansats. Vi ska undersoka ett problemomrade som tidigare inte undersokts i stor utstrackning.
Studien ar av metodutvecklande art da det handlar om att befintlig litteratur ska kompletteras

(Rienecker & Stray Jgrgensen, 2008).

3.3 Kvalitativa och kvantitativa metoder
Det finns tva huvudformer av metodiska ramar for hur studier genomfors; kvalitativa metoder
och kvantitativa metoder. For att besvara var fragestallning har vi anvéant oss av en

kombination av metoderna for att fa ett komplett resultat.

Kvalitativa metoder anvénds for att skapa forstaelse for problemet och ga in pa djupet i ett
specifikt omrade. Det ar den grundlaggande forskningsmetoden inom hermeneutik och
vanliga verktyg ar intervjuer eller fallstudier. Intervjuer ar bra eftersom det genom ett méte ar
lattare att ndrma sig karnan av ett problem (Repstad, 1999). En kvalitativ metod ar &ven ett

bra tillvagagangssatt i genomforandet av en explorativ studie (Denscombe, 2009).

Awven ett kvantitativt angreppssatt for att besvara fragestallningen antogs genom att utforma
enkater till urvalsgruppen. Syftet med att anvanda en kvantitativ metod ar att det tillater oss
att dra mer eller mindre generella slutsatser. Standardiserade fragor med fasta svarsalternativ
Oppnar aven dorren for statistiska provningar och konkreta resultat. Nackdelen med att enbart
anvanda en kvantitativ metod &r att det uteldmnar svarsalternativ utanfor ramen av

svarsalternativen. Darfér kompletterades de kvantitativa fragorna med 6ppna fragor i enkéten.

3.4 Val av foretag
For att besvara var fragestallning kravdes det ett foretag som &r verksamt internationellt samt
att de har internationellt anstdllda medarbetare med kompensationspaket. Ytterligare en
forutsattning var att foretaget var villigt att samarbeta och lata oss genomfora studier med
deras expatriater. Vi valde Oriflame, ett stort internationellt och séljinriktat féretag, som idag
ar verksamt i ca 60 lander inom kosmetikbranschen. Foretaget har omkring 70 anstallda, med

internationella kompensationspaket, placerade éver hela vérlden.
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3.5 Urval
For att genomfora studien krévdes &ven ett urval av respondenter. Med hjélp av foretaget fick
vi tillgang till alla deras expatriater som har internationella kompensationspaket varpa det
alltsa inte var ett slumpmassigt urval. Urvalsgruppen bestod av ca 70 anstallda som tidigare
hade blivit informerade om att de skulle vara delaktiga i en uppsats (Saunders, 2007). Dock

fick vi endast kontakt med 60 av dessa pa grund av felaktiga mailadresser.

For att kunna forhalla sig till studien & en genomgang av de undersokta expatriaterna en
forutsattning. Det undersokta foretaget, Oriflame, definierar sina expatriater utifran att de har
minst tva av féljande: en internationell pension, en internationell 16n (utdver den vanliga
I6nen; kvartalsvis) eller har en internationell forsékring. En expatriat inom Oriflame kan
erbjudas foljande komponenter: forsakring, bonusplan, aktieoptioner, pension, kostnader for
omplacering, kompensation for omplacering, erséattning for hyra, hemresor, foretagsbil,
skolavgifter, ersattning for tillfalligt boende, kompensation for landets forhallanden och en
bonus nar de skriver pa. Vad som skiljer Oriflames expatriater jamfort med den breda
definitionen ar att de inte skickas ut pa bestamd tid. Personen anstéalls for att arbeta i utlandet
och gor sa tills de behdvs pa en annan position i varlden. Expatriaterna inom Oriflame besitter

hdga positioner inom foretaget (Oriflame International Assignee Coordinator, 2011).

3.6 Datainsamlingsmetod
For att samla in underlaget for studien har vi anvént oss bade av primara och sekundéra
kéllor. De primara kéllorna kan delas upp i intervjuer och tva enkatstudier som vi har

genomfort.

3.6.1 Intervjuer
Da studien ar av explorativ karaktar har intervjupersonerna strategiskt valts ut. Vi har valt ut
personer inom organisationen som har olika synsatt pa fenomenet. Vi borjade med att
intervjua foretagets International Assignee Coordinator for att bilda oss en uppfattning av hur
det fungerar idag och vad synen pa kompensationspaket &r. Vi intervjuade dven tva stycken
expatriater, som representerade tva olika familjesituationer, via Skype. Syftet var att se vad de
ansag som viktigt i ett kompensationspaket. Under intervjuerna med expatriaterna har vi
anvant oss av en intervjumall som bestar av nagra kortfattade och 6ppna fragor som vi har
kunnat utga ifran. Fordelen ar att detta skapar en mojlighet till foljdfragor och till att utforska
amnen som inte tidigare var patankta. Fragorna behandlade vad de tycker om sitt

kompensationspaket idag, vad de tycker ar viktigt, om det ar ndgonting som saknas, vad som
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behdvs for att de ska vara nojda samt ifall det finns nagra faktorer som motiverar dem
alternativt familjen. Till sist fragade vi dven om det var nagon faktor som fick dem mer lojala
till foretaget (se Bilaga 3).

3.6.2 Enkaéternas utformning
Tva stycken enkater, en for expatriaten och en for den medféljande partnern, utformades.
Syftet med dessa var att mata vad som &r viktigt i ett kompensationspaket. Aven fragor om
det nuvarande paketet utformades for expatriaten. | denna del ingick fragor angaende néjdhet
och motivation med det befintliga paketet. Utover detta stilldes det nagra avslutande
demografiska fragor. Enkaterna skickades ut via mail till alla expatriater dar de uppmanades

svara pa enkaten omgaende.

Enkaten for expatriaterna (se Bilaga 1) bestod utav tre delar som behandlade vad de ansag
viktigt i ett kompensationspaket, utvardering av deras kompensationspaket idag samt ett
avsnitt med demografiska fragor. Den forsta delen inleddes med en sluten fraga om vikten av
15 kategorier av komponenter som kan existera i ett kompensationspaket. Har blandade vi
harda ersattningar som framst ar finansiellt kopplade med mjuka ersattningar som syftar pa
stodfunktioner frn organisationen. Respondenterna ombads ta stéllning till komponenterna
pa en sjugradig Likertskala, dar 1 motsvarade “not important” och 7 motsvarade “very
important”. Detta avsnitt kompletterades med Oppna frdgor dar respondenterna ombads
utveckla varfor komponenterna var viktiga, vilka som var de viktigaste samt ifall det var
nagra komponenter som inte hade namnts som ansags viktiga. Den andra delen av enkéaten
behandlade respondenternas befintliga internationella kompensationspaket. Dar ombads de
skriva vilka komponenter de har i sitt kontrakt idag samt att ranka ndjdheten med paketet. The
American Customer Satisfaction Index (ACSI) metoden anvandes for att berédkna nojdheten.
Metoden anvander tre fragor for att skapa ett index for nojdhet: vad som anses om nojdheten
generellt, hur bra det nuvarande paketet besvarar de forvantningar som fanns och hur néra det
ligger det ideala paketet. For att mota den generella ndjdheten anvéndes polerna very
dissatisfied” och ”very satisfied”. For att mita hur kompensationspaketet besvarar de
forvantningar som fanns anvindes polerna “falls short on your expectations” och “exceeds
your expectations”. N&r vi skulle méta hur ndra det var till idealet anvéndes ”not very close to
ideal” och "very close to ideal”” som poler. | enlighet med teorin anvéndes en 10-gradig skala
mellan polerna som tillater respondenterna att gora battre urskiljningar for att minska

statistiska problem (Fornell et al., 1996). Detta foljdes av 6ppna fragor om vilka komponenter
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de var extra nojda med och vilka de var mindre njda med. Aven en frdga om hur motiverad
expatriaten var av sitt kompensationspaket idag stélldes. En 10-gradig skala med polerna
“very unmotivated” och “very motivated” anvandes for att mé&ta motivationen. Darefter
ombads respondenterna att beskriva vilka komponenter som motiverar dem i
kompensationspaket. De demografiska uppgifterna fran respondenterna placerades sist i
enlighet med teorin. Fragorna behandlade kon, alder, position, vilken region de arbetade i, hur
lange de arbetat inom Oriflame, vilka faktorer som paverkade valet av att anta en utlandstjanst

samt deras familjesituation.

Aven en enkat till de eventuella partners som flyttat med expatriaten utformades. Den foljde
exakt samma upplédgg som huvudenkéten till expatriaterna forutom att delmomentet géllande
det egna kompensationspaketet togs bort och de demografiska frdgorna anpassades till

partnern (se Bilaga 2).

3.7 Studiens trovardighet
For att studien ska vara trovardig och tillforlitlig ar det viktigt att studien uppnar
tillfredsstallande reliabilitet och validitet. Aven fast dessa matt inte kan likstillas &r det
fortfarande en forutsattning med god reliabilitet for god validitet (S6derlund, 2001). Aven for

att dra generella slutsatser krévs det god reliabilitet och validitet.

3.7.1 Reliabilitet
Reliabilitet mater avvikelserna mellan det observerade vérdet och de resultat som skulle
uppstatt ifall studien upprepades (Malhotra, 2004). For att uppna hog reliabilitet kravs det
darfor liknande varden ifall studien upprepas. Detta kan faststéllas genom att jamfora hur flera
oberoende variabler inom samma parameter forhaller sig till varandra (Soderlund, 2001).
Enkaternas och studiens huvudmoment, vilka komponenter som é&r viktiga inom ett
kompensationspaket, baserades pa beprévade komponenter inom liknande studier. En metod
for att kontrollera reliabilitet for denna frdga ar att mata den interna konsistensen genom
Cronbach’s alpha. Den interna konsistensen visade sig hog med ett Cronbachs alpha pa 0,805,

dar vérden over 0,7 ér tillforlitliga (Nunnally, 1978).

3.7.2 Validitet
For att kontrollera att studien mater det den avser att mata ar det viktigt att sakerstélla den

interna validiteten och den externa validiteten (Malhotra, 2004).
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3.7.2.1 Intern Validitet
For att mata den interna validiteten ser vi till om huruvida de slutsatser vi drar &r trovardiga
eller inte beroende pa undersokningstidpunkten. Det har handlar framst om att kontrollera de
externa variablerna som kan paverka effekterna (Malhotra, 2004). Eftersom enkaten
skickades ut via mail till expatriater i alla delar av vérlden hade vi ingen mojlighet att
kontrollera i vilken situation som enk&ten genomférdes. Dock svarade alla respondenter inom
4 dagar och alla enkater genomfordes under en sammanhangande tidsperiod vilket minimerar
risken for skillnader i exponering mot yttre faktorer. Men for att 6ka den interna validiteten
behandlade vi alla respondenter lika och gav dem samma information. Vi har dven utgatt ifran
tidigare enkater i vart utformande for att minska risken for missforstand fran respondenterna.
Beprovade fragor baserade pa tidigare studier anvéandes for att sakra begreppsvaliditeten och
innehallsvaliditeten (Soderlund, 2005). Vi lat dven nagra testpersoner svara pa enkaterna
innan de skickades ut for att forsakra oss om enkaterna var tydliga och matte det vi avsag att

mata.

3.7.2.2 Extern Validitet
Den externa validiteten avgor i vilken utstrdckning som experimentets resultat &r
generaliserbara och tillampbara i andra miljéer (Bryman & Bell, 2007). Studien genomférdes
pa ett begransat urval respondenter fran samma foretag, vilket gor att resultaten inte ar
generaliserbart for hela populationen expatriater. Eftersom uppsatsen ar av explorativ
karaktar, vi undersoker ett relativt outforskat omrade, bor resultaten framst ses som en ansats
till framtida studier. Resultaten bor darfor tolkas med hénsyn till forutsattningarna och fler
studier bor genomfdras inom dmnet innan det kan bli teoribildande. Daremot kan vi genom att
skilja pa vad som é&r specifik kunskap och vad som &r generell samt koppla detta till generell
kunskap uppna en viss generaliserbarhet (Andersen, 1998). | analysen och slutsatsen kopplar

vi resultaten till generell kunskap vilket gor uppsatsen mer generaliserbar.
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4.0 Empiri

| detta kapitel presenteras det empiriska materialet som samlats in i enkaterna och under
intervjuerna. Endast de resultat for studiens relevans fran enkaterna kommer att behandlas
samt var tolkning av de svar som harstammar fran intervjuerna. Den forsta delen av empirin
redovisar undersokningsunderlaget. Vidare introduceras nagra av de bakomliggande
anledningarna till att olika grupper av expatriater antar ett uppdrag utomlands. Tredje
avsnittet av empirin redovisar vilka komponenter inom ett kompensationspaket som ar viktiga
for den totala gruppen expatriater. Darefter jamfor vi dven olika grupper at. Sedan ges en
bild av vad som gor expatriater ndjda inom kompensationspaketen samt vilka komponenter
som motiverar dem. Avslutningsvis presenteras de medfdljandes asikter gallande
kompensationspaket.

4.1 Undersokningsunderlag
Resultaten vi nedan kommer redovisa baserar sig pa 47 respondenter, vilket innebar en
svarsfrekvens pa 78 %. Majoriteten av de svarande & man, narmre bestamt 83 % medan
kvinnorna endast representerar 17 %. Vad galler dldern &r den relativt jamt fordelat vilket
synliggdrs i nedanstaende diagram. 22 % av expatriaterna har en alder mellan 25-30 ar. 20 %
ligger inom intervallet 31-35 ar och hela 37 % av de deltagande finner vi mellan 36-40 ar. Vi
har valt att sla ihop de tva sista grupperna vi fann i enkatstudien, 41-50 ar och &ver 50 ar, da
den senare endast representerade 2 %. Detta medfor att 22 % av expatriaterna aterfinns i

aldersspannet 6ver 41 ar.

Aldersfordelning expatriater

W 25-30 years: 22 %
31-35years: 20 %

M 36-40 years: 37 %

W41 <years: 22 %

Diagram 1 — Aldersférdelning expatriater
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Nationaliteten &r Overvagande svenskar, i mer bestamda matt 73 %. Resterande 27 % é&r
nationaliteter utspridda Over hela vérlden; Serbien, Peru, Frankrike, Colombia, Portugal,
Argentina, Indien, Estland, Egypten, Mexico samt Ryssland.

Var expatriaterna i undersékningsstudien placerats rent geografiskt kan dven det ha betydelse
for resultatet och &r darfor viktigt att ta hansyn till. 1 denna undersokning befinner sig ca 39 %
I Europa, 37 % i Asien, 15 % i Sydamerika och de resterande 9 % befinner sig i Ryssland

eller Baltikum omradet.

Respondenterna har 6verlag befunnit sig i det nuvarande landet under en relativt lang
tidsperiod, vilket redovisas i digram 2. Hogst frekvens visas ligga mellan intervallen 1-2 ar
samt Gver 3 ar. Samtidigt konstarerar var enkatstudie att en klar majoritet, 67 % av
expatriaterna, haft tidigare erfarenhet av internationella utlandstjanster. Detta innebdr att
respondenterna 6verlag inte &r nyborjare vad galler dessa typer av uppdrag utan har fatt kanna
pa hur det ar att leva i denna situation under en langre tid.

Tid spenderat i det nuvarande landet

over 3 year
2-3 years
1-2 years

6-12 months

Tid i nuvarande land

3-6 months

0% 10% 20% 30% 40%
Andel av expatriater

Diagram 2 — Tid spenderat i det nuvarande landet

Vidare finner vi i diagram 3 att 59 % av respondenterna ar gifta, vilket innebar att de troligtvis
har med deras respektive under sin vistelse utomlands. Till detta kan &ven réknas de 15 %
som anger att de har en partner. Med andra ord ar endast en tredjedel, eller 28 %, av de
tillfragade singlar. 46 % svarar aven att de har barn vilket innebar att foretaget i denna mening
har flera personer att ta hand om under utlandsuppdraget till skillnad fran de 54 % som inte

har barn.
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Expatriatens civilstand och familjesituation

5 No Childern
®

2 .

:g Children
£ Married
L

©

= Partner
e

= _

O Singel

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70%
Andel

Diagram 3 — Expatriatens civilstand och familjesituation

4.2 Vilka faktorer paverkar individens beslut att arbeta utomlands?
| det tredje avsnittet av enkaten undersoktes det hur stark paverkan fem olika faktorer hade pa
beslutet att arbeta utomlands. De fem faktorerna som ansags kunna paverka valet att arbeta
utomlands var: ny kultur, personlig utveckling, karriér, finansiella aspekter och social
upplevelse. Respondenterna uppmanades att ranka de fem faktorerna pa en 1-7 gradig skala,
dar 1 motsvarade ”no influence” och 7 representerade “very high influence”. Totalt for
respondenterna var personlig utveckling den starkaste paverkningsfaktorn da 61,7 % ansag att
detta hade en "very high influence”, eftersom medelvardet for gruppen var 6,48. Strax darefter
hade karridr véldigt stor paverkan pa valet om att anta uppdraget med ett medelvarde pa 6,26.
En snapp lagre hamnade de finansiella aspekterna pa 5,33 och nya kulturer pa 5,15. Vad som
inte paverkade valet mycket var den sociala upplevelsen som rankades som 4,3 pa den

sjugradiga skalan. Dessa resultat presenteras i nedanstaende diagram.
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Vilka faktorer paverkar valet att arbeta utomlands?
7

6 / S

5 / \
T~

3 = Total

Very high influence

No influence

T T T 1
New Culture Personal Career Financial Social
Development Experience

P&verkande faktorer

Diagram 4 — Vilka faktorer paverkar valet att arbeta utomlands?

Vi valde aven att jamfora olika grupper av expatriater och undersoka ifall det fanns nagra
skillnader mellan vilka faktorer som paverkar dem att anta ett uppdrag utomlands. Grupperna
vi undersokte var baserade pa civilstand, barn, alder och kon. Vad som var gemensamt for
samtliga grupper var att personlig utveckling och Karriar var de tva framsta
paverkningsfaktorerna forutom for respondenterna i aldersgruppen 25 — 30 ar, som rankade

karriar fore.

Skillnader i faktorer som paverkar expatriatens val att arbeta utomlands

—¢—Total
Ne¥v Culture Married + Partner
=== Singel

\ =>=Children
.. Personal

*Development ~ =¢=No Children
/ 25-30
e 31-35
36-40
over 41
—o—Male

Social
Experience

Financial — Career

Female

Diagram 5 — Skillnader i faktorer som paverkar expatriatens val att arbeta utomlands
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| polardiagrammet ovan, diagram 5, ser vi att ny kultur, personlig utveckling och Kkarriar i

regel paverkar grupperna lika mycket. Skillnaderna mellan graden av paverkan ar tydligare

for de finansiella aspekterna och for den sociala upplevelsen.

Faktorer som paverkar valet att arbeta utomlands — alla grupper

Total Married / Partner Single

Factor X Factor X Factor X
Personal Personal Personal
Development 6,48 Development 6,44 Development 6,62
Career 6,26 Career 6,29 Career 6,23
Financial 5,33 Financial 5,47 New Culture 5,23
New Culture 5,15 Social Experience 5,47 Financial 4,85
Social Experience 4,3 New Culture 5,18 Social Experience 4,69

Children No Children 25-30 years

Factor X Factor X Factor X
Personal Personal
Development 6,57 Development 6,4 Career 6,4

Personal
Career 6,19 Career 6,32 Development 6,2
Financial 5,76 Social Experience 5,28 Social Experience 5,3
Social Experience 5,33 New Culture 5,28 New Culture 51
New Culture 5 Financial 4,96 Financial 4,6
31-35 years 36-40 years over 41 years

Factor X Factor X Factor X
Personal Personal Personal
Development 6,56 Development 6,47 Development 6,7
Career 6,44 Career 5,82 Career 6,7
Financial 5,56 Financial 5,59 Financial 54
Social Experience 511 Social Experience 5,35 Social Experience 54
New Culture 511 New Culture 5,35 New Culture 4,9

Male Female

Factor X Factor X
Personal Personal
Development 6,5 Development 6,38
Career 6,32 Career 6
Financial 5,45 Social Experience 5,63
Social Experience 5,24 New Culture 5,13
New Culture 5,16 Financial 4,75

Tabell 1 — Faktorer som paverkar valet att arbeta utomlands — alla grupper
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Som askadliggors i tabell 1 anser de som ar gifta eller har en partner att de finansiella
aspekterna och den sociala upplevelsen paverkade deras beslut lite mer an vad det paverkade
de som var singlar. Det ar dven nagonting som visar sig for de som har barn, da de tycker att
de finansiella aspekterna av att ta ett uppdrag utomlands paverkar mer &n de som inte har
barn. Jamfor vi de olika aldersgrupperna ser vi att den sociala upplevelsen, kulturen och den
personliga utvecklingen paverkar i princip lika mycket. Daremot paverkas inte aldersgruppen
36 — 40 ar lika mycket av karriar som de andra aldersgrupperna. Aven aldersgruppen 25 — 30
ar sticker ut da de inte paverkas lika mycket av de finansiella aspekterna. Skillnaden mellan
manliga och kvinnliga expatriater ar ocksa framst inom de finansiella aspekterna. Kvinnor
paverkas mindre av dem an man, dock tycker de att den sociala upplevelsen paverkar i storre
utstrackning.

4.3 Vilka komponenter &r viktiga inom ett kompensationspaket?
Den forsta delen av enkéten undersokte hur viktiga 15 olika komponenter inom ett
kompensationspaket ar for expatriaterna. Pa en sjugradig skala, dar det hogsta vérdet
motsvarade “very important” och det lagsta var ”not important”, rankades total salary level
som den viktigaste komponenten med ett medelvarde pa 6,57 nagot som vi kan se i
nedanstaende tabell. Den nast viktigaste komponenten i ett kompensationspaket var health
care, tatt foljt av insurances. Andra monetéra ersattningar sasom bonuses ligger aven det i
toppen tatt foljt av housing, travel och education. Komponenter sasom flexibility of the
company, cash allowances och private finincial help &r &ven de likvérdigt viktiga hos
expatriaten. Langst ned finner vi mer mjuka komponenter sasom spousal support, guidance

and mentorship samt social activities.

Viktiga komponenter for expatriater

Components Mean
1 Total Salary Level 6,57
2 Health Care 6,43
3 Insurances 6,26
4 Bonuses 6,11
5 Housing 5,89
6 Travel 5,43
7 Transportation 54
8 Education 5,09

Flexibility of the
9 company 5,06
10 Cash Allowances 5,04
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11 Private Financial Help 5,02

12 Cost of Living 4,81

13 Spousal Support 4,11
Guidance and

14 mentorship 4

15 Social Activities 3

Tabell 2 — Viktiga komponenter for expatriater

Medelvérdena & mycket hoga da 11 av 15 komponenter ligger pa ett medelvérde Gver 5 utav
7 mojliga. Det storsta glappet aterfinns mellan cost of living och spousal support dar det
tydligt synliggors att de sista tre komponenterna inte alls har samma betydelse fér expatriaten

som de ovanstdende komponenterna.

Nar de svarande sjélva far beskriva vilka de anser vara de tre viktigaste variablerna inom ett
kompensationspaket ligger salary aterigen i topp. Hela 76 % av expatriaterna menade att
denna komponent var den allra viktigaste i ett kompensationspaket. Dérefter var housing den
mest forekommande komponenten pa fragan vilken som var den nast viktigaste. Cirka 48 %
namnde housing under denna fraga. Pa tredje plats blev svaren mer varierade och har
aterfanns variabler sdsom insurance och health care vilka 24 % av de tillfragade svarade.
Nagot som uppmarksammades i svaren var dven att health care och insurances oftast
namndes tillsammans och det verkade uppenbart att detta var nagot expatriaterna upplevde
horde samman. Dérefter svarade 21,7 % att education var den tredje viktigaste variabeln tatt
foljt av bonuses pa 15,2 %. Dessa resultat presenteras i tabell 3 nedan.

De tre viktigaste komponenterna for expatriater

What are the three most important

components in an international mentions
benefit package for you?
1 Salary 76%
2 Housing 48%
3 Insurance/Health Care 24%
Education 21,70%
Bonuses 15,20%

Tabell 3 — De tre viktigaste komponenterna for expatriater

Expatriaterna motiverade att dessa ovanstaende komponenter var viktiga for att kompensera

dem for de uppoffringar som de gjorde da de tog detta utlandsuppdrag. “’Sacrifice”, som
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betyder uppoffring, visade sig vara ett aterkommande begrepp i de 6ppna svaren. De menade
dven pa att de tre komponenterna var noédvandiga for att familjen skulle ha det bra och trivas i
sin nya livssituation. Flertalet menade att de finansiella medlen samt housing var nédvéandiga
for att uppnd samma livsniva som de tidigare hade i sitt hemland da de hade tva I6ner att leva
pa. | de oppna svaren kom det ocksa fram att manga ansag sig vilja spara sa mycket pengar
som mojligt tills de avslutar sin utlandstjanst och valjer att atervanda hem. Exempel pa detta
speglas i dessa tva citat: “"As an employee away from home it all comes down to how much
money you can make (and enjoy your time of course), since this is a limited part of your life”
och “To be able to save cash till after the period abroad”. Dessa citat starks utav ett annat
citat dar personen menar pa att en expatriat ofta lamnar mjuka varden hemma nar denne valjer
att ta en utlandstjanst: “As an international assignee you normally give up a lot of “soft”
qualities that you have in your home country... But still to me a salary that enables me to save

money after living expenses are paid is the key to making the “soft” sacrifices worth it.”

Vid fragan om expatriaterna upplever att det &r nagon komponent i ett kompensationspaket
som vi glomt att ta upp ar svaren tvetydiga. De flesta menar antingen pa att alla variabler
redan belysts eller att de saknar nagon mindre variabel som personligen ber6r dem starkt. Det
enda samband som hittades var att 11 % ansag att pension var en variabel som aven den var

av betydelse i ett kompensationspaket.

4.3.1 Korrelation mellan komponenter och paverkansfaktorer
For att lanka samman vilka faktorer som &r viktiga med det som paverkar dem att aka
utomlands undersokte vi korrelationen mellan de olika faktorerna. Resultaten visade pa att om
individens beslut paverkas av stravan efter personlig utveckling ar det aven viktigare med att
partnern far stéd i kompensationspaketet, da det har en positiv korrelationskoefficient pa
0,488 vilket illustreras i tabell 4. Vidare fann vi dven en positiv korrelation mellan att aka
utomlands pa grund av personlig utveckling och karriaren med att det var viktigt med att
erhalla cash allowances i kompensationspaketet. Vad som gav mest utslag var hur de
finansiella aspekterna korrelerade med vilka faktorer som var viktiga. Starkast korrelation,
med korrelationskoefficienten 0,573, var med komponenten bonus. Aven cost of living och
transportation ar viktiga om individen antar jobbet pa grund av finansiella orsaker —
korrelationskoefficient 0,389 respektive 0,406. Till sist fann vi &ven att kategorierna spousal
support och social activities hade en positiv korrelation med ifall individens beslut att arbeta

utomlands drevs av den sociala upplevelsen.
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Korrelation mellan komponenter i ett kompensationspaket och faktorer som paverkan

valet att arbeta utomlands

New Culture Personal Development Career Financial Social Experience
Total Salary Level 352" 362" 306"
Cost of Living 0,389**
Housing 364"
Education ,348"
Cash Allowances ;390 0,432%*
Bonuses 364" 0,573**
Insurances 292"
Health Care
Travel
Transportation 354" 0,406**
Private Financial Help
Flexibility of the company
Guidance and mentorship
Spousal Support ,300" 0,488** 0,434%*
Social Activities 0,432**

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
Tabell 4 - Korrelation mellan komponenter i ett kompensationspaket och faktorer som paverkar beslutet
att arbeta utomlands

Tabellen ovan belyser de namnda positiva korrelationerna som é&r signifikanta pa en 99 %
niva. Vad som den ocksa redovisar dr de positiva korrelationer som finns pa en 95 % niva,

men som inte ar lika starka som de omnamnda.

4.4 Komponenter som leder till n6jdhet och motivation
| enkatens andra del fanns en frdga kring vad expatriaterna var néjda med i sina
kompensationspaket idag. Har ndmndes framfor allt housing, vilket 53 % av de svarande
namnde. Darefter kom insurances och health care vilka 31,25 % angav. Education och travel
var ocksa de aterkommande komponenter vilka aterfanns i 15,6 % respektive 12,5 % av
svaren. En fraga angdende vilka komponenter i dagens kompensationspaket som ledde till
motivation stalldes ocksa. Till skillnad fran ovanstaende fraga angaende néjdheten fick vi helt
skilda svar. Nar det gallde motivation var det fa som ansag att det 6verhuvudtaget fann nagon
specifik variabel i deras kompensationspaket som gjorde dem mer motiverad an andra. 29 %
av de som valde att svara pa denna fraga svarade dock att share incentive var nagot som
gjorde dem extra motiverade. Vidare svarade ca 24 % att de motiverades av andra saker &n

det som inkluderades i ett kompensationspaket.
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4.4.1 Samband mellan néjdhet och motivation
Genom den andra delen av enkéten valde vi fortsattningsvis att nérmre undersokta
expatriaternas befintliga kompensationspaket i termer av innehall, nojdhet och motivation.
Tre fragor anvandes for att skapa ett nojdhetsindex (NKI); expatriaternas totala néjdhet med
kompensationspaketet, hur val det motte deras forvantningar samt hur néra
kompensationspaketet var det ideala paketet. Resultaten redovisas i tabellen nedan och visar
hur de tre fragorna, som mattes pa en 10-gradig skala, skapar ett NKI pa 6,38 av 10.

Expatriaternas néjdhet och motivation

Questions Mean
What is your overall satisfaction with factors in your current international benefit

package? 7,11
To what extent did your international benefit package met your expectations? 6
How well did the international benefit package compare to your ideal package? 6,02
NKI 6,38
How motivated do you feel with your international compensation package today? 7,17

Tabell 5 — Expatriaternas néjdhet och motivation

Aven motivationen med det befintliga kompensationspaketet méattes pa en 10-gradig skala.
Resultatet i tabell 5 ovan redogor for ett medelvarde pa 7,17. For att undersoka vad nojdhet
och motivation med expatriaternas befintliga kompensationspaket har for relation till varandra
utfordes aven en regression. Motivation anvandes som den beroende variabeln och NKI som

den oberoende. Regressionens syfte var att underséka om ngjdhet forklarar motivation och i

sa fall hur.
Regression med motivation och néjdhet
ANOVA
Durbin- (signifikans for
Beroende variabel R’ Adjusted R Watson modellen)
Motivation 0,417 0,404 1,796 0,000

Oberoende variabel Betavarde Signifikans Toleransvarde
NKI 0,646 0,000 1

Tabell 6 — regression med motivation och ngjdhet

Tabellen ovan visar att modellen ar signifikant vilket betyder att resultaten ar palitliga.

Forklaringsvardet, R?, ar 0,417 och det justerade forklaringsvardet ar 0,404. Det betyder att
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mer an 40 % av motivationen forklaras av nojdheten. Ett Durbin-Watson pa 1,796 &r nara
vardet 2 vilket innebér att det inte forekommer nagon autokorrelation. Eftersom vi endast

anvénder en oberoende variabel ar det inte mojligt med multikollinearitet.

Betavardet ar signifikant och visar hur nojdheten paverkar motivationen. Ett varde pa 0,646

innebér att om ndjdheten skulle 6ka en enhet skulle motivationen 6ka 0,646 enheter.

4.5 Vilka komponenter &r viktiga for olika grupper av expatriater?
For att undersoka skillnaderna mellan olika grupper av expatriater redovisar vi nedan hur
olika grupper baserade pa civilstand, barn, alder och kon rankar de olika komponenterna inom

ett kompensationspaket.

4.5.1 Civilstand

Pa grund av de likheter vi fann mellan de med en partner och de gifta expatriaterna valde vi
att sla ihop grupperna for att tillsammans kunna jamfora dessa med singlarna. Jamforelsen
mellan ensamstaende singlar och de med en partner alternativt man eller hustru, pekar pa en
del skillnader. Som redovisas i diagram 6 samt tabell 7 skiljer vissa komponenter sig mycket
at mellan de olika segmenten. Den ena faktorn ar private financial help som varderas som
nummer tre av singlarna men endast som nummer 11 av dem med en respektive. Vidare
finner vi housing, education samt transportation mycket viktigare hos de expatriater som ar
gifta eller har en partner. Utéver de ovan namnda skillnaderna i varderingen av komponenter
inom kompensationspaketen finner vi dven att de gifta expatriaterna eller de expatriater som
har en partner vérdeséatter de flesta variabler en halv till en enhet hogre en singlarna. Detta
innebdr att det finns fler variabler som har hogre betydelse for dessa.
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Vad ar viktigt i kompensationspaket - Civilstand
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Diagram 6 — Vad &r viktigt i kompensationspaket — civilstand
Married or Partner Single
Components Mean Components Mean
1 Total Salary Level 6,62 1 Total Salary Level 6,46
2 Health Care 6,5 2 Health Care 6,08
3 Insurances 6,29 3 Private Financial Help 6,08
4 Housing 6,24 4 Insurances 6
5 Bonuses 6,24 5 Bonuses 5,62
6 Education 5,88 6 Travel 5,62
7 Transportation 571 7 Flexibility of the company 5,23
8 Travel 5,32 8 Housing 4,85
9 Cash Allowances 5,29 9 Cost of Living 4,46
10 Flexibility of the company 4,97 10 Transportation 4,38
11 Private Financial Help 4,62 11 Cash Allowances 4,31
12 Cost of Living 4,49 12 Guidance and mentorship 4,23
13 Spousal Support 4,29 13 Spousal Support 3,62
14 Guidance and mentorship 3,91 14 Education 3
15 Social Activities 3,12 15 Social Activities 2,69

Tabell 7 — Vad ar viktigt i kompensationspaket - civilstand

4.5.2 Barn
Pa samma vis finner vi liknande skillnader mellan de som har barn jamfort med de som inte
har barn. Dock &r skillnaderna inte lika betydande. Har &r den absolut frdmsta avvikelsen
education, vilket innebdr att de med barn anser att detta ar en betydligt viktigare variabel i sitt

kompensationspaket an de expatriater som inte har barn. Travel & dock en variabel som
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verkar vara aningen viktigare for expatriater utan barn medan cash allowances vérdesétts
hogre hos de med barn. Till sist pekar dven resultatet pa att det finns en skillnad gallande
vikten av flexibility of the company mellan de tva grupperna. Resultaten presenteras narmre i
diagram 7 och tabell 8 nedan.

Vad ar viktigt i kompensationspaket — barn eller ej
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Diagram 7 — Vad &r viktigt i kompensationspaket — barn eller ej
Children No Children
Components Mean Components Mean
1 Total Salary Level 6,67 1 Total Salary Level 6,48
2 Health Care 6,67 2 Health Care 6,2
3 Bonuses 6,57 3 Insurances 6,04
4 Education 6,48 4 Bonuses 5,72
5 Insurances 6,48 5 Housing 5,56
6 Housing 6,24 6 Travel 5,52
7 Transportation 5,86 7 Flexibility of the company 5,16
8 Cash Allowances 5,52 8 Transportation 4,96
9 Travel 5,33 9 Spousal Support 4,92
10 Cost of Living 5,14 10 Cash Allowances 4,68
11 Flexibility of the company 4,9 11 Cost of Living 4,56
12 Spousal Support 4,48 12 Private Financial Help 4,44
13 Private Financial Help 4,43 13 Education 4,08
14 Guidance and mentorship 3,9 14 Guidance and mentorship 4,04
15 Social Activities 2,9 15 Social Activities 3,16

Tabell 8 — Vad ar viktigt i kompensationspaket — barn eller ej
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4.5.3 Alder
Vidare presenteras hur de olika alderskategorierna vardesatter komponenterna i ett
kompensationspaket i diagram 8 och tabell 9 nedan. Intressant ar att total salary level dverlag
alltid legat rankad som etta men att det i aldersgruppen 36-40 ar endast ar rankat som trea
efter insurances samt health care. Vidare &r housing en komponent som visar sig vara extremt
viktig for aldersgruppen 31-35 ar, nagot som inte alls ar lika viktigt for de yngre i
aldersgruppen 25-30 ar. Education ar en komponent som standigt vaxer i betydelsegrad fran
att ligga pa 14 plats till att 6ka upp till 4:e plats for de 6ver 41 ar. Transportation ar dven
tillsammans med housing tva variabler som upplevs som speciellt viktiga hos expatriaterna
mellan 31-35 ar. Ju dldre expatriaterna blir desto viktigare blir stodfaktorer sasom flexibility of
the company och private financial help. Till sist verkar bonuses och travel vara tva

komponenter som fluktuerar mellan de olika aldersgrupperna.

Vad ar viktigt i kompensationspaket — Alder
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Diagram 8 — Vad &r viktigt i kompensationspaket — alder
25-30 years 31-35 years
Components Mean Components Mean
1 Total Salary Level 6,6 1 Total Salary Level 6,56
2 Insurances 6,2 2 Housing 6,33
3 Health Care 6,1 3 Health Care 6,11
4 Bonuses 59 4 Insurances 5,89
5 Travel 58 5 Private Financial Help 5,67
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6 Private Financial Help 5,6 6 Transportation 5,44
7 Flexibility of the company 55 7 Bonuses 5,33
8 Cash Allowances 4,9 8 Flexibility of the company 511
9 Transportation 4,9 9 Cost of Living 4,89
10 Housing 4.8 10 Travel 4,89
11 Cost of Living 4,5 11 Education 4,33
12 Guidance and mentorship 4,1 12 Cash Allowances 4,33
13 Spousal Support 3,7 13 Guidance and mentorship 4,22
14 Education 3 14 Spousal Support 3,89
15 Social Activities 2,3 15 Social Activities 3,44
36-40 years over 41 years

Components Mean Components Mean

1 Insurances 6,65 1 Total Salary Level 6,7
2 Health Care 6,65 2 Health Care 6,6
3 Total Salary Level 6,47 3 Bonuses 6,4
4 Bonuses 6,47 4 Education 6,1
5 Education 6,35 5 Housing 59
6 Housing 6,24 6 Insurances 59
7 Travel 5,53 7 Cash Allowances 58
8 Flexibility of the company 5,41 8 Transportation 5,8
9 Transportation 5,35 9 Travel 54
10 Cash Allowances 5,12 10 Cost of Living 4,9
11 Private Financial Help 4,88 11 Spousal Support 4,5
12 Cost of Living 4,49 12 Private Financial Help 3,9
13 Spousal Support 4,41 13 Flexibility of the company 3,9
14 Guidance and mentorship 4,18 14 Guidance and mentorship 3,3
15 Social Activities 3,35 15 Social Activities 2,9
Tabell 9 - Vad ar viktigt i kompensationspaket — alder

4.5.4 Kon

Nar man och kvinnor jamfors i var studie kan vi finna flertalet intressanta resultat. Framforallt
kan vi i diagram 9 och tabell 10 se att bonuses inte verkar vara lika viktigt foér kvinnan men
desto viktigare &r det att ha private financial help inkluderat i sitt kompensationspaket. Vidare
verkar inte heller housing eller education vara lika viktigt for kvinnan som for mannen.
Transportation verkar ocksa det vara mer vardefullt for den manliga expatriaten medan
kvinnan har storre énskan for travel och mer mjuka varden sasom flexibility of the company
samt guidance and mentorship. Overlag kan vi genom detta se att mannen i jamféorelse med
kvinnan &ven har betygsatt de flesta komponenter inom kompensationspaketen hdgre &n

kvinnan gjort.
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Vad ar viktigt i kompensationspaket — Kon
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Diagram 9 — Vad ar viktigt i kompensationspaket - kén
Male Female
Components Mean Components Mean

1 Total Salary Level 6,61 1 Total Salary Level 6,38
2 Health Care 6,42 2 Health Care 6,38
3 Bonuses 6,29 3 Insurances 6
4 Insurances 6,29 4 Private Financial Help 6
5 Housing 6,08 5 Travel 5,75
6 Education 5,63 6 Flexibility of the company 5,75
7 Transportation 5,63 7 Bonuses 5,25
8 Travel 5,37 8 Housing 4,88
9 Cash Allowances 5,24 9 Cash Allowances 4,25
10 Cost of Living 4,97 10 Guidance and mentorship 4,25
11 Flexibility of the company 4,89 11 Cost of Living 4,13
12 Private Financial Help 4,76 12 Transportation 4,13
13 Spousal Support 4,26 13 Spousal Support 3,75
14 Guidance and mentorship 3,92 14 Education 3
15 Social Activities 3,11 15 Social Activities 2,75

Tabell 10 - Vad ar viktigt i kompensationspaket - kdn

4.6 Komponenter som ar viktiga for den medféljande
En enkét skickades &ven ut till de medféljande och den besvarades av 10 medféljande, varav
80 % var kvinnor. Alla aldersgrupper var representerade; dar 10 % var 25 — 30 ar, 20 % var
31— 35 ar, 30 % var 36 — 40 ar och 40 % var over 41 ar. Av de medféljande var halften fran

Sverige och resterande fran Norge, Belgien, Frankrike, Ukraina och Colombia. 60 % av dem
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hade haft tidigare erfarenheter med internationella uppdrag och en klar majoritet pa 90 % var
gifta, varav 60 % hade barn. 60 % av de medfdljande hade endast varit i landet mindre &n 1
ar, 10 % 1- 2 ar, 10 % 2 — 3 ar och 20 % o6ver 3 ar. Intressant for de medféljande var att en
klar majoritet om 90 % arbetade i hemlandet, medan endast 20 % arbetar i det nuvarande

landet. Detta illustreras i diagrammet nedan.

Sysselsattning for de medfdljande i hemlandet och det nuvarande landet

Other L ‘

Take care of children

Take care of home

Host Country

Maternity Leave m Home Country

Sysselsattning

Study

Work

|

0% 50% 100%

Diagram 10 — Sysselsattning for de medféljande i hemlandet och det nuvarande landet

Da de medfdljande enligt teorin tydde ha stor paverkan pa hur framgangsrik expatriatens
utlandstjanst skulle bli valde vi dven att undersoka vad de tyckte var viktigt inom ett
kompensationspaket. Resultaten vi fick var att de medfdljande upplevde health care som en
mycket viktig komponent. Vid sammanslagningen och rankningen av samtliga svar
resulterade detta i att det var den variabel som visade sig ha storst betydelse for de
medf6ljande, till och med hogre an total salary level som annars ansetts viktigast hos i princip
samtliga grupper. Education ar &ven det en variabel som har stérre betydelse for den
medf6ljande an for expatriaten. Cost of living och cash allowances visade sig ocksa skilja sig
at mellan grupperna, dar de medféljande ansag dessa som viktigare. Som askadliggors i
diagram 11 samt tabell 11 har de medféljande rankat de, for dem, 6 viktigaste variablerna
mycket hogt. Samtliga ligger pa ett medelvarde éver 6 utav 7 majliga. Expatriaten daremot

vardesatte endast 2 komponenter dver 6; total salary level och health care.
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Vad ar viktigt i kompensationspaket - Medféljande
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Diagram 11 — Vad ar viktigt i kompensationspaket - medfdljande
Spouse Expatriate
Components Mean Components Mean
1 Health Care 6,8 1 Total Salary Level 6,57
2 Total Salary Level 6,7 2 Health Care 6,43
3 Education 6,6 3 Insurances 6,26
4 Insurances 6,6 4 Bonuses 6,11
5 Housing 6,2 5 Housing 5,89
6 Bonuses 6,1 6 Travel 5,43
7 Cash Allowances 5,7 7 Transportation 5,4
8 Cost of Living 5,6 8 Education 5,09
9 Travel 5,6 9 Flexibility of the company 5,06
10 Transportation 5,6 10 Cash Allowances 5,04
11 Flexibility of the company 54 11 Private Financial Help 5,02
12 Private Financial Help 4,9 12 Cost of Living 4,81
13 Guidance and mentorship 4,7 13 Spousal Support 4,11
14 Spousal Support 4,6 14 Guidance and mentorship 4
15 Social Activities 3,8 15 Social Activities 3

Tabell 11 — Vad &r viktigt i kompensationspaket - medféljande

Precis som for expatriaten stillde vi fragan till de medféljande angaende vilka tre
komponenter som de ansags absolut viktigast inom ett kompensationspaket. Denna Gppna
fraga gav liknande resultat som hos expatriaten och redovisas i tabell 12. 70 % av de
medfdljande svarade att salary var den absolut viktigaste variabeln i ett kompensationspaket.
Vidare angav 50 % housing som den nést viktigaste variabeln. N&r det daremot kom till den

tredje mest betydelsefulla komponenten menade hela 40 % att education var viktigast till

38



Den ndjda expatriaten, 2011

skillnad fran expatriatens svarsfrekvens pa 21,7 %. Anledningen till att dessa tre faktorer var
viktigast i ett kompensationspaket var for att de var avgérande komponenter for att fa familjen
att ma bra och uppna samma standard som hemma. ’Safe” och ”comfortable” var vanligt
forekommande begrepp for att forklara detta. Vidare ansags education vara viktigt for att det
var av stor betydelse att barnen fick mojlighet att ga pa en bra skola. De medféljande
upplevde inte ndgon gemensam komponent som inte tagits hansyn till angaende vilka

komponenter som ska inkluderas i ett kompensationspaket.

De tre viktigaste komponenterna fér medféljande

What are the three most important

components in an international mentions
benefit package for you?
1 Salary 70%
2 Housing 50%
3 Education 40%

Tabell 12 — De tre viktigaste komponenterna fér medféljande
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5.0 Analys och diskussion

| foljande avsnitt analyserar vi empirin for att forklara hur en optimering av viktiga
komponenter inom kompensationspaket skapar lojalitet och motivation. Inledningsvis tolkas
komponenternas betydelse utifran empirin och tidigare studier. Vikten av att anpassa
komponenterna i ett kompensationspaket efter expatriaten diskuteras. Darefter, med hjalp av
var studie och tidigare forskning, illustreras sambandet mellan viktiga komponenter och
lojalitet samt motivation.

5.1 Kompensationspaket ska ersatta — inte stodja
For att besvara fragestallningen, Hur kan internationella féretag, genom kompensationspaket,
skapa lojalitet och motivation hos expatriaten?, anvande vi 0ss av en enkat utskickad till 70
stycken assigned expatriates. Med assigned expatriates syftar vi pa att expatriaterna ar
utsanda av en organisation (Cerdin & Le Pargneux, 2010). Resultaten redovisade i foregaende
avsnitt visar att den totala Iénenivan ar den viktigaste komponenten i ett kompensationspaket,
med ett medelvirde pa 6,57 dir 7 representerar “vildigt viktigt”. Nir expatriaterna sedan far
utrymme att lista de tre viktigaste komponenterna i ett kompensationspaket namner 76 % av
respondenterna lonenivan som den framsta komponenten. Det har motiveras med att
expatriaterna ansag att de gjorde en uppoffring nar det antog uppdraget utomlands och det var
darfor viktigt att de kompenserades riktigt. Lon var den viktigaste komponenten eftersom de
da sjalva kan styra hur de och en eventuell familj ersatts for uppoffringen. De menade aven att
en hog 16n lamnar utrymme for att spara pengar till dess att uppdraget ar slutfort. De slutsatser
och diskussioner vi kan harleda fran detta konstaterande &r att expatriaten anser att den
viktigaste komponenten i ett kompensationspaket enbart & monetar och anvands for att

ersatta expatriaten for uppoffringarna.

Strax efter pa listan placeras halsovard, forsékringar, bonusar och boende. Det har blir dven
tydligare nar de sjélva far namna vad som ar viktigt, da 48 % namner boende som den andra
viktigaste komponenten. Intressant att framhédva &ar att nar de far vardera komponenterna
placeras boende pa en femte plats av alla 15 komponenter. Nar de istéllet sjalva far skriva fritt
menar de att det ar den Gverlagset andra viktigaste komponenten. Detta tror vi beror pa att
boende ar en sa pass vanlig ersattning och nagonting expatriaterna har latt att minnas. Pa
tredje plats dver de viktigaste komponenterna namns forsakringar och halsovard 24 % av
gangerna och bonusar med ett omnamnande pa 15,2 %. Expatriaterna anser att dessa
komponenter kravs for att uppna samma livssituation under sin utlandstjanst som i sin gamla

livssituation. Det hdr ligger i linje med ett av syftena for kompensationspaket som &r att
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erbjuda den anstallde en helhet (Wentland, 2003). Dessa komponenter erbjuds for att
forhindra “the pain” som den anstéllda kanner utomlands och kompenserar for behoven som
de hade i sitt tidigare liv (Bonache, 2006). Dessa komponenter blir likt 16nen véldigt viktiga
for expatriaten eftersom de representerar den ersattning de upplever att de fortjanar. Vi ser hur
kompensationspaket nu ar valdigt fokuserade pa att aterstalla expatriatens liv och hittills utgor
det mer en “kostnad” for organisationen att ha expatriater. Det sker ingen interaktion mellan

foretaget och den anstéllde, utan det ror sig endast om ett utbyte av ersattningar.

For ser vi till de komponenter som syftar till att anspela pa interaktion finner vi att de rankas
betydligt lagre. Komponenter som att foretaget ar flexibelt, finansiell radgivning, stod till den
medfdljande, mentorskap och sociala aktiviteter & moment som &r mindre viktiga i
kompensationspaket. Motiveringen &r att expatriaten lamnar de mjuka vardena i hemlandet
och gor en uppoffring for att tjana pengar utomlands under en begrénsad period. Vad det
betyder &r att de komponenter som inte &r lika monetdra och patagliga inom ett
kompensationspaket anses vara mindre viktiga for en expatriat. Det dr nagonting som de
lamnar hemma alternativt att det ar nagonting de styr dver sjalva med hjéalp av de monetara
ersattningarna. Slutsatsen ar att det som inte direkt och monetért kan ersétta expatriaten och
deras eventuella familj for uppoffringen de har gjort & inte lika viktigt inom ett
kompensationspaket. Det har leder till att kompensationspaketens fokus, fran expatriatens

synsétt, blir att ersatta snarare an att stodja.

5.2 Anpassade kompensationspaket
Vad som daremot &r intressant att undersoka ar skillnaderna mellan olika grupper av
expatriater. Eftersom kompensationspaket ar dyra ar det valdigt viktigt att de uppfyller sitt
syfte gentemot expatriaten. Idag marker vi utifran studerad litteratur en véldigt liten
matchning mellan individ och kompensationspaket, det styrs mer av vilken position

expatriaten har och vilket system organisationen anvénder.

Den forsta jamforelsen vi gjorde var mellan vilket civilstand expatriaten hade. Det som skiljde
sig avsevart var att de som var ensamstaende i landet betygsatte finansiell radgivning till 6,08.
Den tilldelades darmed en delad andraplats vid rankingen av samtliga komponenter. |
jamforelse med detta betygsatte de som hade en respektive finansiell radgivning till 4,97
vilket endast gav den en tionde plats. Vad det har betyder &r att de som &r ensamstaende under

sitt uppdrag hogre vardesatter att organisationen kan hjalpa till med logistik kring ekonomin. 1
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linje med detta varderar de ensamstaende aven att foretaget ar flexibelt och kan hjélpa till vid
oférutsedda situationer. Kompensationspaket frangar har den generella definitionen av att
vara en ersattning till att faktiskt fungera som ett stod for expatriaten. Daremot sa ar de som
har en respektive i landet mer mana om att boendet inkluderas i kompensationspaketen, da de
rankar det pa en tredje plats jamfort med de ensamstaende som betygsatter det till en attonde
plats. Aven uthildning 4r betydligt mer viktigt for de med respektive 4n de ensamstaende. Det
har en ganska naturlig forklaring da de som ar gifta aven har medféljande familjer i storre
utstrackning dn de ensamstaende. Det blir tydligt nar vi gor jamforelsen mellan de expatriater
som har barn med sig och de som inte har barn. Generellt satt rankar de som har barn alla
komponenter lite hogre vilket vi tror beror pa att det kravs fler komponenter for att hela
familjen ska trivas. Det vi marker &r att de som har med sig nagon annan, vare sig det &r
partner eller familj, tycker det &r viktigare att de far ersattning for att familjen ska trivas an att
de far speciella stod av foretaget. Det blir dven tydligt nér vi jamfor de olika aldersgrupperna
for expatriaterna. Det vi finner &r att desto dldre expatriaten blir, desto mindre prioriteras de
mjuka vardena, sasom ett flexibelt foretag och finansiell radgivning. Istéllet &r det boende och

utbildning som blir viktigare nar expatriaten blir &ldre.

Jamfor vi skillnaderna mellan manliga och kvinnliga expatriater finner vi att kvinnor i hogre
utstrackning eftersoker stod fran organisationen. Detta uttrycker sig i att kvinnor vérderar
finansiell radgivning fran foretaget till 6 pa en sjugradig skala, vilket innebér en delad andra
plats med forsakringar. Pa delad tredje plats placerar de att foretaget ska vara flexibelt for
ovantade handelser tillsammans med resor. Dessa komponenter rankar mannen pa elfte och
tolfte plats med medelvérdet 4,89 respektive 4,76. Mé&nnen tycker det istéllet ar viktigare med
boende och utbildning. Vad det héar troligtvis beror pa &r att kvinnorna i storre utstrackning ar
ensamstaende enligt undersokningen. Det kan innebara att kvinnliga expatriater tycker det ar

viktigare att foretaget ger stod och anvander sig av mjukare varden i kompensationspaketen.

Harvey (1995) belyser i en av sina senare studier att familjelivscykeln har en paverkan pa de
olika komponenterna i ett kompensationspaket. Nar familjen vaxer och blir mer komplex
gentemot de finansiella behoven behdver kompensationspaketen anpassas for att mota de
olika stegen. Det &r nagonting vi finner stéd for i var studie. Genomgaende i jamforelsen
mellan olika grupper av expatriater finner vi skillnader i hur viktiga de tycker foretagets stod
ar. Skillnaderna kan harledas till de steg expatriaterna befinner sig i livet. Att da anpassa

kompensationspaketen till expatriaterna skulle innebdra att paketen blir mer relevanta och
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upplevs som viktigare. Det ar d&ven nagonting Aycan och Kanungo framhéaver i sin artikel fran
1997. De menar att nar kompensationspaket utformas bor hansyn tas till de olika formerna av
expatriatens familj.

5.3 Medféljandes syn pa kompensationspaket
Nér vi talar om att ta hansyn till expatriatens familj i utformandet av kompensationspaket ar
det oundvikligt att inte ta hansyn till den medfoljande partnern. Resultaten fran enkatstudien
visade att de medfdljande ansdg att halsovard var den viktigaste komponenten i ett
kompensationspaket. Generellt sett var de medfdljandes ranking hégre och fler komponenter
var viktigare for dem. Vidare var det betoning pa komponenter som var viktiga for familjen i
landet. Detta motiverades med att de var vitalt att familjen madde bra och trivdes i det nya
landet. Det ska vara sdkert och bekvamt att félja med, ansag de medfoljande. Vad det innebéar
ar att det &r valdigt viktigt for den medfoljande att familjen kompenseras av foretaget. Det kan
bero pa att den medféljande befinner sig en position som &r beroende av expatriaten och
kompensationspaketen blir da viktiga for att klara sig i landet. Att ta hansyn till vad de
medféljande anser ar viktigt ar betydelsefullt eftersom de har sadan stor betydelse for
expatriatens framgang (Pellico & Stroh, 1997). Vad som daremot utmérkte sig var att de
medféljande inte ansdg att stod for den medféljande var en viktig komponent i
kompensationspaket. De rankade detta till 4,6 pd en sjugradig skala, vilket motsvarar
fjortonde plats av de femton komponenterna. Enligt teorin &r daremot problematiken kring de
medfdljandes karriér stor och leder till stressrelaterade moment (Brett, Stroh & Reilly, 1993;
Havens 1993). En anledning till att de medfdljande inte anser det lika viktigt tror vi kan vara
for att de befinner sig i situationen nu och det inte har blivit lika patagligt med den paverkan
det har pa deras karriar. De & mer mana om att skdta om familjen &n att tanka pa sin egen

utveckling.

5.4 Utforma kompensationspaket utifran expatriatens drivkrafter
Genom att korrelera vilka faktorer som driver expatriaterna till att anta uppdraget med vad
som ar viktigt inom kompensationspaket ser vi hur de bakomliggande faktorer faktiskt
influerar vad som é&r viktigt. Delvis forklarar variablerna varandra da det exempelvis finns en
signifikant paverkan for hur viktigt bonusar & med hur mycket expatriaten paverkas av
finansiella anledningar till att dka utomlands. Men vad som &ven tyder pa att pengar ar
betydelsefullt for expatriaten ar att monetéra erséttningar ar viktigt bade om expatriaten aker
for karriaren och for personlig utveckling. Det héar ger stod for pastaendet att dven om

expatriaten paverkas av olika anledningar till att aka ar pengar av betydelse. Daremot fanns
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det aven korrelationer som visade att om expatriaten aker for personlig utveckling &r stod till
den medfdljande viktigt. Det har innebar att om expatriaten aker for att sjalv utvecklas &r det
dven viktigt att partnern far stod. Vi fann dven att om de aker for att fa en social upplevelse &r
det viktigt med att den medféljande for stod av foretaget och att expatriaten far hjalp med att
hitta sociala aktiviteter i landet. Slutsatsen ar att det dven gar att undersoka vilka faktorer som
driver expatriaten till att anta uppdraget utomlands nir kompensationspaketen utformas. De
blir da en béattre optimering av kompensationspaketen gentemot vad individen tycker &r

viktigt.

5.5 Vem istallet for var och vad
Genom var undersokning finner vi att expatriater prioriterar olika komponenter beroende pa
vilken fas i livscykeln de befinner sig i och vilka faktorer som paverkar dem att anta arbetet
utomlands. Problemet &r att kompensationspaket idag tenderar att utga fran agentteorin. Det
betyder att organisationen anvander kompensationspaketen for att kontrollera och styra
expatriaten i ratt riktning (Gomez-Mejia & Balkin, 1992). Med syftet att kontrollera
expatriaten utformas da kompensationspaket utifran olika modeller som passar
organisationen. De komponenterna som ar inkluderade ar sadana som organisationen kan
leverera. Problemet &r att kompensationspaket ar en dyr investering som ar svar att kontrollera
samtidigt som det ar ett komplext problem for bade organisationen och expatriaten (Black &
Gregersen, 1999; Suutari & Tornikoski, 2001). Trots denna svarighet ar de vanligaste
metoderna av utformning att anvénda sig av home-country policy, host-country policy eller ett
hybrid system. Det innebér att 16nen antingen foljer hemlandets och kompletteras med andra
ersattningar, att expatriaterna behandlas som lokalinvanare med ersattningar utéver det eller
att dessa tva system kombineras (Crandall & Phelps, 1991; Dowling, Schuler & Welch, 1994;
Schell & Solomon, 1997). Ersattningarna baseras sedan utifran vilken position expatriaten har
och i vilket land denne befinner sig i (Oriflame International Assignee Coordinator, 2011).
Vad det hér innebar ar att det sker en relativt liten matchning till vem expatriaten ar. Fokus

ligger snarare pa var expatriaten befinner sig eller vilken position den besitter.

| var studie har vi daremot funnit tydliga skillnader mellan vardesattandet av komponenter i
ett kompensationspaket beroende pa vem expatriaten ar. Vi argumenterar av denna anledning
for att organisationen &ven ska ta hansyn till denna variabel och i fortsattningen utforma
kompensationspaket med forstarkt fokus pa den enskilda individen. Dock &r det viktigt att ha i

atanke att mer specialanpassade kompensationspaket som erbjuder okad flexibilitet aven
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medfor hdgre administrativa kostnader samt &r mer resurskravande for organisationen (Black
etal., 1999).

5.6 Det undersokta foretagets paverkan pa resultatet

Vad som é&r viktigt att ta hansyn till ar det undersokta foretagets paverkan pa resultaten.
Foretagets kultur paverkar medarbetarna och vad som forvantas av dem. Det har innebar att
olika organisationer och dess expatriater inte kan ses som en homogen grupp. For
organisationer &r kompensationspaket en av de kraftfullaste metoderna for att fokusera
uppmarksamhet. Kompensationspaketen férmedlar vad som forvantas inom organisationen
och uppmuntrar expatriater till att agera i organisationens intresse (Schell & Solomon, 1997;
Bonache & Fernandez, 1997).

Det undersokta foretaget, Oriflame, ar ett séljorienterat foretag. Detta paverkar kulturen och
gor att Oriflames medarbetare, enligt dem sjélva, & mycket drivna av pengar samt Kkarriar.
Deras expatriater ar dessutom framtida ledare inom organisationen och besitter under sin
utlandstjanst hoga positioner (Oriflame International Assignee Coordinator, 2011). Dessa
faktorer paverkar resultaten for vad som ar viktigt inom kompensationspaket. Det &ar darfor
valdigt centralt att beakta det har och ta hénsyn till att en annan organisation, med en annan

kultur och andra medarbetare kan ge varierande resultat.

5.7 Nojdhet — nyckeln for att skapa lojalitet
Genom var enkétstudie har vi nu tagit reda pa vilka komponenter som expatriaten upplever
som viktiga inom ett kompensationspaket. Varfor dr det da intressant att veta vilka
kompensationskomponenter som &r viktiga for olika grupper av expatriater? Utifran resultaten
kan foretag skapa och optimera kompensationspaket for den specifika expatriaten. Till
exempel kan foretag vilja att ha tva olika typer av standardpaket, ett for den ensamstaende
och ett for de med familj. Men uppdelningen skulle lika garna kunna vara pa alder eller kon.
Aven om vi anser att det kan finnas en motstridighet frdn samhallet att anpassa paketen
kénsmassigt da kvinnan ska ha samma rattigheter som mannen och vice versa. Det intressanta
ar att den har typen av optimering av komponenterna i ett kompensationspaket utifran vem
expatriaten ar leder till att néjdhet uppnas (Naumann, 1993), vilket illustreras i figur 1 nedan.
Den typ av néjdhet som ett kompensationspaket kan skapa bendmns som extrinsic ndjdhet
och &r relaterad de beloningar den anstéllde far av organisationen (Naumann, 1993). Nojdhet,
detta positiva kanslotillstand som Locke beskrev 1976, tror vi ar det absolut viktigaste for

organisationen att uppna nar det kommer till kompensationspaket.
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Sambandet mellan komponenter och néjdhet
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Magnusson & Tegnér (2011)

Figur 1 — Sambandet mellan komponenter och néjdhet

Som resultaten fran studien visade &ar den i sérklass viktigaste variabeln inom
kompensationspaket den totala lénenivan. Det innebér att det dr den viktigaste variabeln
organisationen har att arbeta med for att tillfredsstélla sina expatriater. Vad som blir véardefullt
med den har insikten ar att om organisationen lyckas tillfredsstélla expatriaterna skapar det
ndjdhet som i slutdndan resulterar i att expatriaterna kanner sig lojala till organisationen
(Eisenberger et al., 1986). Misslyckas organisationen riskerar de ddremot att motsatt effekt
uppstar, att expatriaterna lamnar dem. (Williams et al., 2008). Dessa samband illustreras i sin
helhet i figur 2 nedan.

Sambandet mellan komponenter, ndjdhet och lojalitet

Locke (1976) Ramlall (2004)
Naumann (1993) Eisenberger et al. (1986) ’
E v : v
v v
Viktiga Tos
ST EEEEEE > NGOG~ = =~ ==~ > Lojalitet
Komponenter

Magnusson & Tegnér (2011)

Figur 2 — Sambandet mellan komponenter, ndjdhet och lojalitet
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Som tidigare namnts &r det mycket viktigt for foretaget att ha lojala expatriater da mycket
resurser och kompetens finns investerade i dessa. Precis som Wentland (2003) menade, kan
en enskild expatriat kosta foretag mellan 300 000 — 1 000 000 dollar per ar, vilket gor dem
viktiga att behalla inom organisationen. Vad som daremot kom fram i de 6ppna enkétfragorna
var att manga expatriater 6nskade hog finansiell ersattning for att spara ihop sa mycket pengar
som mojligt innan de atervander hem. Vi anser att detta kan vara en instillning som
missgynnar fOretaget var expatriaten har sin anstéllning. Det ar inte alla fOoretag som i
verkligheten har tidsbestdmda utlandstjénster utan det finns dven de uppdrag dar expatriaten
forvantas stanna i landet pa obestamd tid, férhoppningsvis for alltid (Oriflame International
Assignee Coordinator, 2011). | dessa fall kanske inte den finansiella ersattningen &r nyckeln
till att fa expatriaten att stanna sa pass lange som 6nskas utav dem. Da tror vi att det istallet ar
viktigt att integrera den anstallde och dennes familj i landet for att fa dem att trivas och kanna
sig hemma. | dessa fall ar de mjuka komponenterna mycket mer centrala och det kanske inte
heller racker med ett kompensationspaket for att fa dem att uppna detta tillstand. Vart
antagande kring varfor de mjuka vardena inte varderats sa pass hogt som vi fran bérjan trott

anser vi beror pa att expatriaterna har en annan installning och syfte till uppdraget.

Nagot vi upplever, utifran det tidiga kvalitativa intervjuer med expatriaterna, ar att de dverlag
har relativt dalig koll pa hur kompensationspaket ska eller brukar se ut for andra expatriater.
De kan oftast endast relatera till sina egna kontrakt och utifran det analysera vad som upplevs
som betydelsefullt. Detta tror vi kan medféra att kompensationspaketet framst attraherar den
potentiella expatriaten och blir som ett ”pris” for dennes tjanster. Detta skulle innebéra att det
ursprungliga kompensationspaketet fungerar som en slags nollpunkt dar expatriaten senare
efters6ker mer och mer av de olika komponenterna. Det skulle kunna jamféras med den forsta
I6nen en studerande erbjuds direkt efter examen. Det ska da nagot extra till for att denne ska

vara beredd att sdnka I6nen langre fram i karriéren.

5.8 Motivation genom kompensationspaket?
Vad géller motivation fann vi en stor skillnad i jamforelse med vad som motiverade
expatriaterna inom kompensationspaketet och vad som gjorde dem néjda. Motivation &r nagot
som starkt kopplats till kompensationspaket och flertalet forfattare pekar pa vikten av att ett
kompensationspaket ska lyckas uppna motivation hos expatriaten. Detta for att det ar en
central aspekt for att det internationella foretaget ska kunna vdxa pad sina marknader
(Longenecker, 2011). Teorin menar dock pa att det framfor allt &r extrinsic motivation som
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kan uppnas genom kompensationspaket (Lin, 2007) och troligtvis inte intrinsic motivation,
sasom de sista stegen pa Maslows behovstrappa (Suutari & Tornikoski, 2001). Resultaten fran
enkatstudien indikerade pa att det i princip inte fanns nagon komponent inom
kompensationspaketet som motiverade expatriaterna. Det enda som namndes av de relativt fa
svarande pa denna fraga var aktieoptioner, nagot som enligt teorin torde raknas som en
komponent bidragande till extrinsic motivation. Varfor denna upplevdes skapa motivation tror
vi beror pa att den ar lankad till expatriatens prestation, vilket aven stammer Gverens med
teorin (Kanungo & Hartwick, 1987). Med prestation syftar vi pa att expatriaten har vissa typer
av krav pa sig for att fa ta del av aktieoptionerna, i vanliga fall handlar det om att stanna i
foretaget under en viss tid. De 6vriga komponenterna i kompensationspaketet ar inte lankat
till prestation pa samma séatt vilket aterigen riskerar att fa expatriaten att uppfatta paketet som
ett slags pris for att denne tar sig an uppdraget. Detta pastaende stods dven av de svar vi fick i
de Oppna enkatfragorna dar en expatriat till exempel svarande att denne sdg manga av
komponenterna som nddvandiga for att expatriaten ens ska ta uppdraget. Ett internationellt
uppdrag som detta menar expatriaten ar kopplat till stora uppoffringar och da kravs det att

personen far en redig ersattning.

Intressant nog svarade dock ingen av expatriaterna att bonus var nagot som motiverade dem.
Detta kan annars vara nagot som ofta ses som en stark variabel kopplad till prestation.
Anledningen till att de inte kanner sig motiverade av denna komponent tror vi 0ss ha funnit i
de dppna fragorna. Dar papekade flertalet av respondenterna att bonussystemet var konstigt
utformat da det framforallt var lankat till foretagets generella resultat. Gick foretaget daligt
forsvann dven mycket av expatriatens bonus &ven om denne mdjligtvis arbetat och presterat

mycket bra under perioden.

Resterande respondenter som inte svarade att aktieoptioner var ndgot de motiverades av
svarade antingen att de inte upplevde att nagon specifik komponent i kompensationspaketet
motiverade dem eller att det fanns andra utomstaende faktorer som gjorde dem motiverade.
Detta var faktorer som inte ar relaterade till kompensation eller erséttning. | de flesta fall var
motivationsfaktorerna sammanlankade med nagon typ av personlig interaktion med

organisationen.

Trots att endast en enstaka komponent inom kompensationspaket ndmndes som motiverande

fann vi ett samband mellan expatriaternas néjdhet och motivation. Genom en
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regressionsanalys kunde vi studera hur ndjdhet forklarar motivation. Resultatet visade att
néjdhet forklarar motivation till ungefar 40 % och om nojdheten 6kar med en enhet Gkar
motivationen med 0,646 enheter. Det innebér att det gar att 6ka expatriaternas motivation
genom nojdhet. Vad som daremot kan ifragasattas dr hur expatriaterna ser pa motivation. De
anser att de ar valdigt motiverade av kompensationspaketen (7,17 av 10), men som tidigare
poangterat, namner de knappt nagon specifik komponent som motiverar dem. Det hér betyder
att deras hoga motivation endast forklaras av ndjdheten. Det kan tolkas som att
komponenterna inom ett kompensationspaket inte kan motivera expatriater, utan endast géra
dem nojda. Ar de daremot ndjda kan de motiveras av sitt kompensationspaket, vilket

redovisas i figur 3 nedan.

Sambandet mellan komponenter, néjdhet, lojalitet och motivation

Locke (1976) Ramlall (2004)
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Figur 3 — Sambandet mellan komponenter, néjdhet, lojalitet och motivation

| enlighet med teorin borde det vara extrinsic motivation som expatriaterna upplever i
samband med kompensationspaketet (Lin, 2007). Trots att liknande resultat inte publicerats
finner vi ett samband mellan hur nojda expatriaterna ar med hur motiverade de &r. Aven fast
det ovanstaende resultatet ar signifikant tar vi hansyn till att vi har ett induktivt arbetssatt och
att vi endast anvander ett litet urval fran en specifik organisation. Resultatet kan darfor inte
ses som teoribildande. Genom upprepade undersokningar kan daremot teori skapas och var

iakttagelse bekraftas eller forkastas.
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Slutsatsen vi kan dra av detta ar att det inte verkar finnas nagon komponent inom ett
kompensationspaket som motiverar expatriaten bortsett fran aktieoptioner. En viss form av
extrinsic  motivation kan uppnds genom inkluderandet av  aktieoptioner i
kompensationspaketen. Intrinsic motivation gar daremot endast att finna pa andra hall utanfor
sjalva paketet och vi anser det troligt att det aven fortsattningsvis kommer vara svart att
lyckas integrera dessa faktorer in till en kompensationspaket och uppna den ursprungliga
motivationsnivan. Denna typ av motivation som inkluderar de tre sista stegen inom Maslows
behovstrappa bor darfor arbetas med utanfor ramarna for kompensationspaket. Vill foretaget
skapa motivation, genom ett kompensationspaket tror vi slutligen att de maste inkludera fler
variabler som har en ar tydlig koppling till prestation och som inte paverkas av utomstaende
faktorer. Daremot finns det ett samband mellan ndjdhet och motivation, dar néjdhet delvis
forklarar och paverkar motivationen. Det innebér att var studie visar att motivation inte direkt

kan uppnas genom kompensationspaket, men via nojdheten.
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6.0 Slutsats

| detta avsnitt sammanfattar vi studiens resultat som besvarar fragestallningen beskriven i
uppsatsens inledning.

Syftet med uppsatsen var att undersoka fenomenet lojalitet och motivation genom
kompensationspaket och saledes besvara fragestéallningen: Hur kan internationella foretag,

genom kompensationspaket, skapa lojalitet och motivation hos expatriaten?

Utifran att undersoka vilka komponenter inom kompensationspaket som ar viktiga for olika
grupper av expatriater har vi kommit fram till ett antal slutsatser. Resultatet indikerade pa att
det framfor allt &r de finansiella komponenterna sasom den totala I6nenivan i samband med
hélsovard, forsakringar och boende som ar mest betydelsefullt. Vid vidare analys fann vi dven
skillnader mellan olika typer av grupper. Exempelvis varderade singlar stodfunktioner fran
organisationen hogre an de som hade partner eller var gifta. Vidare fann vi dven skillnader
mellan expatriaterna med barn och de utan barn. | detta fall var utbildning den hdgst
avvikande komponenten mellan grupperna. Pa samma satt speglades dessa skillnader at i
analysen mellan &ldersgrupper. Aterigen belystes skillnader som handlade om att expatriaten
befann sig i olika delar av familjelivscykeln. Aven vilket kon expatriaten hade visade sig
paverka varderandet av de olika komponenterna. Den kvinnliga expatriaten belyste
komponenter som inkluderade stdd och flexibilitet som viktigare &n mannen. Ut6ver dessa
skillnader mellan ovanstaende grupper fann vi aven att de faktorer som driver beslutet om att
anta utlandstjansten i sin tur paverkar vilka komponenter som &r viktiga i ett

kompensationspaket.

Genom dessa analyser har vi funnit vilka komponenter som &r viktiga for expatriaten.
Resultaten skapar vidare mojlighet for att optimera paket efter den specifika expatriaten och
drivkrafterna bakom beslutet att anta uppdraget. Det hér leder till mgjligheten att undvika att
inkludera komponenter som inte ar lika viktiga. Genom att vélja ratt komponenter i
kompensationspaketet, och fokusera pa vem expatriaten ar, skapas nojdhet hos expatriaten.
Detta menar teorin leder till att expatriaten utvecklar lojalitet gentemot
organisationen. Hansyn har aven tagits till den medféljande partnern da det visat sig att denne
har en avgorande betydelse for om expatriatens uppdrag blir lyckad eller ej. Den medféljande
varderade komponenter som kunde kopplas till familjens vélbefinnande hdgre &n expatriaten,

vilket &ven speglade hur de motiverade sina val.
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Vad gallde motivation fann vi inte nagra tydliga svar for vilka komponenterna inom
kompensationspaketet som expatriaten kande sig motiverad av. Det enda gemensamma svar
som namndes var aktieoptioner, nagot som vi anser bidra till expatriatens motivation da det ar
lankat till prestation. Slutsatsen blir darmed att det knappt finns nagra komponenter inom
kompensationspaket som driver motivation. Det har &r nagonting som expatriaten istallet
finner utanfér kompensationspaketet. Vill organisationen forhdja motivationen genom ett
kompensationspaket tror vi att de maste inkludera fler komponenter som har en tydlig
koppling till prestation och som inte paverkas av utomstaende faktorer. Daremot finns det ett
samband mellan néjdhet och motivation. Resultaten visade att motivation delvis férklarades
och paverkades av den totala nojdheten med kompensationspaket. Det hér innebar att
expatriaten inte kan identifiera specifika komponenter kopplade till motivation, utan bara vad

som gor dem ndjda — vilket i sin tur leder till 6kad motivation.

Denna studie har darmed besvarat problemformuleringen som satte ramarna for uppsatsens
innehdll: Hur kan internationella foretag, genom kompensationspaket, skapa lojalitet och
motivation hos expatriaten? Genom att ha skapat oss en forstaelse for vad expatriaten
upplever som viktigt inom ett kompensationspaket éppnas mojligheter for att anpassa dem
efter den specifika expatriaten och darmed fa denne att kanna en hogre grad av nojdhet.
Genom nojdheten kommer dven lojalitet till organisationen skapas vilket minskar risken for
att expatriaten under eller efter sin vistelse ska ldmna organisationen och bli till en forlorad
resurs. Det finns dven ett samband mellan néjdhet och motivation da noéjdhet delvis forklarar
och paverkar motivationen. Daremot kunde vi inte finna konkreta komponenter som skapar

motivation genom dagens kompensationspaket.
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7.0 Implikationer, kritik till studien och framtida forskning

| foéljande avsnitt belyser vi studiens bidrag och vilka praktiska implikationer vi ser att den
medfor. Vi diskuterar aven studiens begransningar samt avslutar med forslag till framtida
forskning.

7.1 Implikationer
Resultaten och slutsatserna av denna uppsats medfor en rad implikationer for internationella
organisationer som anvander expatriater. Den forsta insikten vi genom denna uppsats
forhoppningsvis har skapat ar att det ar en komplex fraga med kompensationspaket och
dagens metoder av utformning ar framst inriktade pa var och vad expatriaten ar. Nar vérlden
borjar globaliseras och foretag anvénder expatriater i storre utstrdckning blir det darfor
viktigare att fokusera pa att utforma ratt kompensationspaket. Vi hoppas genom att belysa
vilka komponenter som ar viktiga och skillnaderna mellan hur de varderas vécka intresse for

att fokusera utformningen av kompensationspaket till att ocksa inkludera vem expatriaten r.

Vi vill har argumentera for att en optimering av de viktigaste komponenterna utifran vem
expatriaten &r leder till en hdgre grad av ndjdhet. Det ar viktigt for organisationer eftersom
nojdhet leder till lojalitet (Naumann, 1993; Eisenberger et al., 1986). Misslyckas foretaget
riskerar de daremot att motsatt effekt uppstar, att expatriaterna lamnar dem (Williams et al.,
2008). Vi vill dock hdja en varningens finger for att kompensationspaket i dagsléaget kan
representera ett “pris” fOor expatriaten. For mycket fokus pad finansiell erséttning i
kompensationspaketen paverkar expatriaten till att se det som ett méste for den “uppoffring”
de gor genom att acceptera uppdraget. En implikation av denna insikt &r att organisationer kan
genom att understka vad som ar viktigt for olika individer dven skapa en personligare

interaktion och komplettera agentteorin.

| linje med det hédr fann vi dven att det endast finns ett litet samband mellan komponenterna i
kompensationspaketen och motivation. Trots att syftet med kompensationspaket ar att
attrahera och motivera. Det enda som namndes var incitament kopplade till egna prestationen,
nagonting som tillsammans med ytterligare motivationskomponenter bor inkluderas i
kompensationspaket for att 6ka motivationen. Det visade sig daremot finnas ett samband
mellan nojdhet och motivation. Det betyder att foretag kan motivera sina expatriater genom

att géra dem nojdare med kompensationspaketen.
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Slutsatsen ar att de praktiska implikationerna av studiens resultat &r att organisationer och
foretag ska fokusera pa att gora sina expatriater ndjda med kompensationspaketen. Att fa dem
nojda har olika inneborder beroende pa vem expatriaten ar, men generellt for var studie ska
kompensationspaketen ersdtta — inte stddja. Enligt teori leder en optimering av
kompensationspaket till en ndjdare och mer lojal expatriat. Vi fann éven ett samband mellan

néjdhet och hur motiverad expatriaten ar av sitt kompensationspaket.

7.2 Kritik till studien
En begransning med var studie ar att vi endast har studerat ett foretags expatriater. Det har
medfor risken att foretagets kultur paverkar resultatet. Antalet respondenter medfdrde dven att
det inte alltid var ett statistiskt representativt urval vid segmenteringarna. Dessa tva faktorer
medfor att studien blir svar att géra generaliserbar. Dock vill vi vara tydliga med att resultatet
inte avser att vara teoribildande utan snarare en forsta ansats till att undersdoka amnet.
Ytterligare en begransning &r att vi inte kunde ta hénsyn till i vilken situation expatriaten
befann sig i. Olika lander medfor olika kulturer och varierande statsskick. Vad som ar viktigt i
ett land ar kanske icke relevant i ett annat. Det galler dven for expatriaternas bakgrund, da de
kan ha mer eller mindre erfarenhet av andra kulturer sedan tidigare som paverkar behovet av
vissa komponenter. Vi kunde inte heller paverka i vilken situation de befann sig i nar enkéaten
genomfordes. Kritiken ovan &r aven tillampbar for de medféljande och deras medverkan i

studien.

Vid valet av kéllor har vi uteslutande anvént erkanda databaser (EBSCO, Emerald) for att
finna relevant litteratur inom amnet. Vi har aven anvént oss av tryckta bocker for att samla in
information. Trots att de anvanda kallorna har ett spann Gver de senaste artiondena anser vi att
de fortfarande ar palitliga. Vi har stravat efter att vara sa uppdaterade som mojligt inom de
olika omraden vi har utforskat for att besvara var fragestéllning.

Artiklarna vi har anvant oss av ar granskade av fackfolk, vilket innebar att de tillhor kéllor
med hogsta gradens sakkunskap och vetenskaplighet (Rienecker & Stray Jagrgensen, 2009).
De &r noggrant kontrollerade av personer kunniga inom omradet och mgjlig kritik till
studierna skulle darfor snabbt bli officiell, nagot vi inte funnit. Detta gor dem till mycket

palitliga kallor for var studie.
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7.3 Framtida forskning
Det som framforallt skulle onskas gora vid framtida forskning é&r att utdka
undersokningsunderlaget och finna expatriater inom olika organisationer och olika lander for
att pa sa satt gora resultaten representativt for den totala populationen. Aven om var studie i
manga fall inte kunnat ge signifikanta skillnader mellan grupper pa grund av den knappa
skaran respondenter har vi sett tydliga tecken pa vilka skillnader som finns. Genom en storre
och mer breddad studie skulle mojlighet finnas att narmre bevisa de resultat vi fatt ta del av.
Samtidigt vore det dven intressant att utoka antalet komponenter, lata komponenterna bli annu
mer specifika samt att utdka antalet kvalitativa intervjuer. Detta skulle ge en tydligare bild av

vad som efterfragas och varfor.

Da var uppsats vidare inte kunde finna tydligt stod for att motivation skapades av
kompensationspaket, sa vore detta ett intressant amne for framtida forskning. Motivation &r
nagot som flertalet forfattare menar ar ett av de viktigaste syftena med kompensationspaket
idag och d&rfor bor detta undersbkas narmre. FOr att analysera detta skulle exempelvis en
studie av vilka faktorer som gor att en expatriat kdnner motivation i sitt arbete vara till sin rétt.
Dessa skulle sedan kunna inkluderas i ett kompensationspaket och se till att

kompensationspaketet fick en storre bredd och drev denna kansla.
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9.0 Bilagor

Bilaga 1 — Oriflame International Assignee Survey

We are two students from the Stockholm School of Economics who are currently in the process of writing our
bachelor thesis in management. The topic we aim to study is compensations packages for international assignees.
We want to learn which factors in a compensation package are important for you, the international assignee. Our
ambition is to cover all possible compensation factors and not just those specific to Oriflame. The survey takes
approximately 10 minutes and will be used as empirical data for our thesis. The results will be used to make
general conclusions about international assignees' preferences when it comes to compensation and benefits.
Since this is a university thesis all answers will be anonymous, so try to be as accurate as possible.We are
grateful for your participation!

Are you an international assignee?
O Yes(1)
O No(2)

The survey consists of three parts. The first part of the survey asks you to rate the importance of different benefit
components that are related to working as an international assignee.

Q1 How important are the following components in an international benefit package for you?

Not very 2(2) 3(3) 4 (4) 5(5)
important
1)
Total salary level o o o o) ) e) e)
(Fixed salary) (1)
Cost of living
(food, living costs Q Q Q Q Q @) @)
etc.) (2)
Housing (rent,
housekeeping etc.) Q Q Q Q Q @) Q
(©)
Education (school
fees, tuition etc.) Q Q Q Q Q @) Q
4)
Cash allowances
(lump sums for o) o o) o) e} o o)

expenses, moving
costs etc.) (5)

Bonuses

(performance, Q o Q O O @) Q
annual etc.) (6)

Insurances (life,

family, travel etc.) Q Q Q Q Q @) Q
0
Health care
(medical bills, Q @) @) O O @) Q

hospital etc.) (8)

Travel (paid home
travels, holidays o @) @) O O @) Q
etc.) (9)

Transportation
(Company car etc.) o @) @) O O O Q
(10)

Private financial
help (help with o @) @) O O O Q
taxes, etc.) (11)

Flexibility of the
company (coverage o @) Q Q Q O Q

for unexpected

60



Den nojda expatriaten, 2011

costs, adjust to
needs etc.) (12)

Guidance and
mentorship
(country tips,
former international Q Q O O O O O
assignee mentor
etc.) (13)

Spousal support
(career help,
education, skill o O @) Q Q O Q
courses, activities
etc.) (14)

Social activities
(help finding other
international 0] Q Q Q Q O] O]
assignees, family
activities etc.) (15)

Q2 Which are the three most important components in an international benefit package for you?
1
2
3

Q3 Why are these three components the most important?

Q4 Are there any components that haven’t been mentioned that you feel are important for an international
benefit package?

The second part of the survey is covering your current benefit package with Oriflame. Your answers are
anonymous so please try to be as accurate as possible.

Q5 What components are included in your international benefit package today? (List all factors ex: housing,
driver etc.)

Q6 What is your overall satisfaction with factors in your current international benefit package?
1(1) 2) | 3@ | 4@ | 56) | 66 | () | 8(® | 9@ | 12000 |

Very dissatisfied Very Satisfied

Q7 To what extent did your international benefit package met your expectations?
10 | 2@ | 3@ | 4@ | 56) | 66 | 7() | 8@

10 (10) |

Falls short on
your O o
expectations

Exceeds your
expectations

O‘O’O‘O‘O’O‘O‘O

Q8 How well did the international benefit package compare to your ideal package?
1(1) 2Q) | 3Q) | 4@ | 56) | 66 | () | 8@ 9(9) | 10(10) |

Not very close ' ' ‘ ‘ ‘ ‘ ‘ ‘ ' ' ‘ Very close to
to the ideal ‘ o ‘ O ‘O ‘O ’ O ‘ O ‘O ‘ O ‘O ‘O ‘ the ideal
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Q9 Are there any components in your benefit package that you are particularly satisfied with? If so, please give a
short explanation below.

Q10 Are there any components in your compensations package that you are less satisfied with? If so, please give
a short explanation below.

Q11 How motivated do you feel with your international compensation package today?
1 | 20 | 3@ | 4@ 5 (5) 6 (6) 7 | 8®) | 99 | 10(10)
Cwmtea | 0[O [0 [© [ O [© [0 [©° [9 O | uiww |

unmotivated Motivated

Q12 Are there any components in your compensation package that you feel extra motivated by?

This is the last part of the survey. In order to see how different segments answer we kindly ask you to fill in the
information below.

Q13 What is your gender?
O Male (1)

O Female (2)

Q14 What is your age?
>-20(1)
21-24 (2)
25-30 (3)
31-35 (4)
36-40 (5)
41-50 (6)
51->(7)

C00000O0

Q15 What is the level of your position?

Q16 What region are you currently working in?
QO Latin America (1)

QO Asia(2)

O CIS & Baltics (3)

QO EMEA (4)

Q17 How long have you been in your current region?
0 - 3 months (1)

3 - 6 months (2)

6 - 12 months (3)

1-2years (4)

2 - 3 years (5)

>3 years (6)

00000
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Q18 How much did these factors influence your decision to work abroad?

No influence 33 Very much
(€H) influence (7)

New((it;lture o o e) o o o) o)
Personal

development QO 0] Q Q Q O] O]

@
Career (3) O O O Q Q Q Q
Financial (4) @) @) Q Q Q Q Q
Social
Experience (5) Q Q O O Q o Q

Q19 What is your country of origin?

Q20 How long have you been with Oriflame?
0 - 3 months (1)

3 - 6 months (2)
6 - 12 months (3)
1 -2 years (4)

2 - 3 years (5)
3-5 years (6)
5-10 years (7)
>10 years (8)

0000000

Q21 Have you had any previous experience with international assignments?
QO Yes (1)
QO No(2)

Q22 What is your current status living in your country? (Check all that apply)
U Single (1)

U Partner (2)

U Married (3)

U Children (4)

You are now done! If you have any questions regarding this survey, feel free to contact us at
50034@student.hhs.se. Please click next to submit the survey. Thank you for your cooperation.
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Vi har bara inkluderat den sista delen av enkaten till de medféljande da detta var det enda som skiljde de tva
enkéaterna at. Dessutom svarade inte de medféljande pd Q5 — Q12 i enkaten ovan.

Bilaga 2 — Oriflame International Assignee Spouse Survey

This is the last part of the survey. In order to see how different segments answer we kindly ask you to fill in the
information below.

Q5 What is your gender?
O Male (1)

O Female (2)

Q6 What is your age?
>-20(1)
21-24 (2)
25-30 (3)
31-35(4)
36-40 (5)
41-50 (6)
51->(7)

C0000O0O0

Q7 What is the level of your spouses position?
Q8 What country are you currently living in?

Q9 How long have you been in your current country?
0 - 3 months (1)

3 - 6 months (2)

6 - 12 months (3)

1-2years (4)

2 - 3 years (5)

>3 years (6)

Q 0000O0O0

10 What do you do in the country? (Check all that apply)
Work (1)

Study (2)

Maternity leave (3)

Take care of the home (4)

Take care of the children (5)

Other (6)

11 What did you do in your home country? (Check all that apply)
Work (1)

Study (2)

Maternity leave (3)

Take care of the home (4)

Take care of the children (5)

Other (6)

ooo0o00Q Ooo0oDbooO0oo
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Q12 What is your country of origin?

Q13 Have you had any previous experience with international assignments?
O Yes(1)
O No(2)

Q14 What is your current status? (Check all that apply)
Q Partner (1)

O Married (2)
Q Children (3)
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Bilaga 3 — Oriflame International Assignee Intervjumall
Hej,

Vi ar tva studenter fran Handelshdgskolan i Stockholm. For narvarande skriver vi var
kandidatuppsats och omradet som vi har valt att behandla &r kompensationspaket for
internationellt anstallda medarbetare. Vi tycker det vore intressant att se vilka komponenter i
ett kompensationspaket som ar viktiga for medarbetarna.

For att kunna genomfora den har undersokningen sa behover vi hjélp med att tala med nagra
internationella medarbetare. Det var da vi kom i kontakt med Oriflame och de har hjélpte oss
att etablera den kontakten och kunna genomféra undersokningen pa er.

Intervjun vi gor nu kommer besta av ett fatal 6ppna fragor om vilka komponenter du tycker &r
viktiga i ett kompensationspaket, oavsett om de finns hos Oriflame eller ej. Vi vill skapa oss
en sadan bred uppfattning som majligt for att kunna fa med alla komponenter i den senare
enk&tundersokningen vi kommer att gora.

e Vilka faktorer tycker du ar viktiga i ett kompensationspaket?

e Hur ska ett kompensationspaket utformas for att gora dig n6jd?

e Hur ska ett kompensationspaket utformas for att gora din respektive/familj ngjd?
e Vilka faktorer &r viktiga for att du ska vara lojal mot foretaget?

o Vilka faktorer i ett kompensationspaket motiverar dig?

e Vilka faktorer & motiverande for din respektive/familj?

e Finns det ndgon annat du skulle vilja tillagga som inte ar sagt?
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