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Palkattujen naisten maard on tdhan asti kasvanut prosentuaalisesti léhes kaikkialla ja
naisia nahdéan aikaisempaa useammin esimies- ja johtotentavissa. Myds naisekspatri-
aattien maéra on kasvanut. Siita huolimatta naisekspatriaattien médra on edelleen pieni;
tyomahdollisuuksia ulkomailla on jatkuvasti enemman, joista kuitenkaan harvoja edes
tarjotaan naisille. Keskeiseksi syyksi on noussut tyon ja vapaa-ajan valisen tasapainoi-
lun vaikeus, naiset ovat perinteisesti huolehtineet kotitaloudesta, mutta viettavat nyt
enemman aikaa tdissa kodin ulkopuolella. Kodinhoitoon jé& véhemman aikaa ja kysy-
mys siitd, kenen tulis ottaa vastuu lastenhoidosta ja muusta taloudenhoidosta, on yha
gjankohtaisempi.

Taman tutkimuksen tarkoituksena on selvittdd, minkalaisia haasteita naisekspatriaatit
kohtaavat tasapainoilleissaan tyon ja vapaa-gjan valilla Tutkimuksen l&hestymistapa on
deskriptiivis-analyyttinen ja nakokulma on naisekspatriaatin. Empiirinen aineisto kerét-
tiin haastatteluina puolistrukturoitua teemahaastattelupohjaa kayttéen. Tutkimusta var-
ten tehtiin kymmenen haastattelua. Haastattelut tehtiin olosuhteista johtuen puhelimitse
Suomessa, silla haastateltavat tydskentelivét haastatteluhetkella ulkomailla. Haastateltu-
jen joukossa oli seka traditionaalisia ekspatriaattga, jotka olivat yrityksesta ulkomaille
|8hetetty)a tyontekijoita, ettd ei-traditionaalisia ekspatriaatteja, jotka olivat omatoimises-
ti ulkomaille hakeutuneita tyontekijoita. Tutkimuksen avulla saatiin selville, etta tyon ja
vapaa-gjan yhteensovittamisella on merkittava rooli naisekspatriaattien el@amassa ennen
ulkomailla tyoskentelya seké ulkomailla tydskentelyvaiheen aikana. Ekspatriaatit koki-
vat, ettel heidén tyo ja vapaa-aika olleet aina tasapainossa keskenédén. Nimenomaan tyon
nahtiin vievan liikaa aikaa vapaa-gjasta. Syyna olivat yleensa pitkét tyopaivét ja sen li-
sddma vasymys seka tyohon liittyva matkustaminen. Kokemukset tyon ja vapaa-ajan
valisesta tasagpainottelusta vaikuttivat etenkin haastateltujen sekd heidan puoli-
son/perheen niin henkiseen kuin fyysiseen hyvinvointiin. Haastatelluista harva uskoi
sukupuolella olleen vaikutusta tyon ja vapaa-ajan valisessi tasgpainottelussa. Sen sijaan
perheellistymisen nahtiin muuttavan suhtautumista tyéhon ja tyon ja vapaa-gan pa-
remman tasapainon saavuttamiseksi tyosta oli tullut monelle vahemman térked.

AVAINSANAT: ulkomaankomennus, ekspatriaatti, naisekspatriaatti, work-life balance






1. JOHDANTO

Menestydkseen yritysten on usein etsittdvd markkinoita maan rajojensa ulkopuolelta.
Kansainvalistyminen, yritysten valiset fuusiot seka globaalin liiketoiminnan toteuttami-
nen vaativat tietojen, taitojen sekd kokemusten kehittamistd, jotka liittyvét laheisesti
henkilGstoresurssien johtamiseen. Y hteistyon kasvaessa el enda riitd, ettd organisaatiota
johdetaan pelk&stéén kotimaasta késin, silla litketoiminnan kontrolli voi vaikeutua ja
tehokkuus kérsa Menestyminen vaatii henkildstovoimavarojen uudelleen jarjestamista,
jonka yritys voi toteuttaa muun muassa lahettamalla ekspatriaatteja ulkomaille yleensa
muutaman vuoden pituisille tydkomennuksille. (Griffin & Pustay 2005: 5, 11.) Tyonte-
kija voi hakeutua ulkomaille tyéskentelemddn myods oma-aloitteisesti (Suutari & Brews-
ter 2000).

Organisaatiolle ekspatriaattien k&ytosta on etua; heidan avullaan organisaatiot pystyvét
muun muassa tehostamaan ulkomailla sijaitsevan yksikon toimintaa viemalla yksikk6on
lagjempia ndkokulmia ja kokemuksia, valittamalla uudenlaista teknologiaa ja informaa-
tiota sek&a valvomalla ulkomaisten operaatioiden toimivuutta paremmin. Ekspatriaattien
avulla organisaatio voi myds perehdyttdd ulkomaanyksikon johtoa valittuun, globaalim-
paan toimintaan seka varmistaa konsernin liiketoimintastrategian oikeanlaisen toteutta-
misen paikallisesti. Ekspatriaattien kéytto voi luoda monikansalliselle yritykselle kilpai-
luetua seké kasvattaa tyontekijan henkilokohtaisia ja ammatillisia ominaisuuksia. Kan-
sainvalinen tyokokemus on keskeinen lisdarvo kiihkeasti globalisoituvassa yritysmaail-
massa. (Aycan 1997: 2; Griffin & Pustay 2005: 581; Torbidrn 1982: 23-29, 30.)

Naiset ottavat osaa tyoelamaén selkedsti alkaisempaa useammin. Naisten tyollistymisen
kasvaessa my6s naisten kansainvaliset tyburat ovat viimeisen kahdenkymmenen vuoden
aikana yleistyneet. Perinteisesti kansainvaliset johtajat ovat kuitenkin olleet miehid Ky-
syntd kansainvalisia johtajia kohtaan on kasvanut huomattavasti, ja se on avannut ovia
my06s naispuolisille tyontekijoille: organisaatioissa on ymmaérretty, ettd varmistaakseen
parhaan mahdollisen tyovoiman palkkaamisen seké taatakseen menestyksen globaalissa
taloudessa ja kilpailussa sen tulee hytdynt&a resurssejaan monipuolisemmin ja suorittaa
ekspatriaattien valinta lagjemmasta ja kattavammasta mies- seka naiskandidaattien jou-
kosta. Naisekspatriaattien lukuméaéran kasvua pidetdankin yhtend globaalin tyévoiman
merkittdvimmista ominaisuuksista. (Adler 1984b; Altman & Shortland 2008; Black,
Gregersen, Mendenhall & Stroh 1999; Linehan & Walsh 1999; Powell & Mainiero
1992.)



Naisten urapainotteisempi ja vahvempi halu osallistua kansainvalisille komennuksille
on korostanut tyon ja vapaa-ajan valilla tapahtuvaa tasapainottelua (work-life balance).
Tyontekijat arvostavat seka tyburaa etta vapaa-aikaa, mutta niiden yhdistdminen koe-
aikaa muuhun virkistaytymiseen. Tyontekijét eivét ehdi levéta ja kérsivéat seka henkisis-
ta etta fyysisiga oireista. Organisaatioilla ndhdddn olevan yha suurempi velvollisuus
luoda joustavampia menettelytapoja ja uudistaa tyojarjestelyja, etenkin naisille, helpot-
taakseen tyontekijoidensa tasapainoilua tyon ja vapaa-ajan valilla sekd vahvistaakseen
tyotyytyvaisyytta ja -motivaatiota. Tyojarjestelyita uudistaneet organisaatiot ovat muu-
tosten avulla muun muassa séilyttaneet paremmin ammeattitaitoiset tyontekijansa sekéa
saavuttaneet parempia tuotannollisia tuloksia kuin muutoshaluttomammat organisaatiot.
(Powell & Mainiero 1992; Rodgers & Rodgers 1989; Y aqub 2008.)

Kansainvdlisen henkilostojohtamisen kirjallisuudessa on huomioitu lagjasti ekspatriaa-
tit, joihin liittyva empiirinen tutkimus on myds kehittynyt ulkomaankomennusten maéa-
rén ja siihen liittyvan tiedontarpeen kasvaessa nopeasti. Tehdyt tutkimukset ovat kui-
tenkin usein seuranneet ekspatriaatin perinteistd urasyklia miesndkdkulmasta (esim.
Adler 1986; Black, Mendenhall & Oddou 1991; Black 1992; Black, Gregersen & Hite
1995, Feldman & Tompson 1993). Naisekspatriaatteihin kohdistuva tutkimus on edel-
leen vahaistd, vaikka naisten kansainvalisten komennusten méaré on ollut jatkuvassa
kasvussa. Erityisesti naisekspatriaattien aiempi tutkimus tyon ja vapaa-ajan tasapainot-
telusta, jonka ndhddan olevan olennainen osa naisten kansainvalista uraa, on suppea
(Yagub 2008).

Puutteellisen ja suppean tutkimuksen takia tyon ja vapaa-gjan valista tasapainottelua
voidaan edelleen pit&4 suhteellisen tuoreena tutkimuskohteena. Aihe on myds ajankoh-
tainen tyovoiman maantieteellisen liikkuvuuden lis&antyessa viime aikoina. Tutkimus-
raattiuteen; minkalaiset motiivit ajavat naisia ulkomaankomennuksille, minkalaisia va-
lintoja ja padtoksia naiset tekevét saavuttaakseen menestyksen komennuksella ja mité
muita asioita heidan on huomioitava uransa aikana ongelmalliseksikin kuvatun tyon ja
vapaa-gjan valisen tasapainon séilyttamiseksi. Etenkin perheen sopeutumisen tiedetéén
vaikuttavan ulkomaankomennuksel la menestymiseen, joten perhendkdkulma tulee myds
huomioida tulevaisuuden tutkimuksissa. Lisdksi tulisi muun muassa selvittéd, miten nai-
sekspatriaattius on muuttunut ja kuinka merkittavasti, silla aikaisempi tutkimus on suu-
relta osin toteutettu slloin, kun naisekspatriaattgja oli selkedsti nykyistéa vahemman.
Tutkimusta tulisi lagjentaa etenkin eurooppalaisiin monikansallisiin yrityksiin, silla nai-



sekspatriaatteihin kohdistuva tutkimus on tahéan asti perustunut useimmiten pohjoisame-
rikkalaisten monikansallisten yritysten ekspatriaatteihin. (Linehan & Scullion 2002;
Tung 2004.)

Tassa tydssa vastataan tutkimustarpeisiin koskien naisekspatriaattien tyon ja tyon ulko-
puolisen eldmén yhteensovittamista ja etenkin tyon ja vapaa-gjan valisen tasapainottelun
haasteita: kansainvalisen uran tiedetéén asettavan haasteita tyon ja vapaa-ajan valiselle
tasapainottelulle, mutta ymmarrys siitd, minkdlaisia haasteita ekspatriaatti komennuk-
sellaan kohtaa ja milla keinoin tasapainoa tyon ja vapaa-ajan valilla pyritdan luomaan,
on edelleen rajallista. Naisekspatriaatteihin seka tyon ja vapaa-ajan véliseen tasapainot-
teluun kohdistuvan empiirisen kirjallisuuden ja teoreettisen viitekehyksen puutteellisuu-
desta johtuen tutkimusta voidaan pitéa uutuusarvoltaan aiheellisena ja tarpeellisena

1.1 Tutkimuksen tavoitteet

Tutkimuksen tavoitteena on selvittéd, minkadlaisia haasteita naisekspatriaatit kohtaavat
tasapainoilleissaan tyon ja vapaa-gjan valilla Tutkimuksella halutaan selvittéd, muut-
taako naisten ulkomailla tytskentely haasteelliseksi todettua tyon ja vapaa-ajan yhteen-
sovittamista merkittavasti. Tutkimuksen avulla pyritéén lisédmaan yleisesti tietcoamme
naisekspatriaateista sekéa tyon ja vapaa-ajan valisen tasapainoilun vaikutuksesta naisten
kansainvdisiin uriin. Tutkimusongelma pyritééan selvittdméan seuraavien kysymysten
avulla

- Minkdalaisia kokemuksia naisekspatriaateilla on tyon ja vapaa-gjan valisesta ta-
sapai noilusta ennen ulkomaankomennusta

- Minkdalaisia kokemuksia naisekspatriaateilla on tyon ja vapaa-gjan valisesta ta-
sapai noilusta ulkomaankomennuksen aikana

1.2 Takeiden kasitteiden méarittely

Tassa tyossa tarkastellaan tyon ja vapaa-ajan valista tasapainoilua (work-life balance),
jossa tyon- méadritteeseen sisdltyvét kaikki tyohon liittyvét tapahtumat ja suhteet, ja var



paa-ajan- maaritteeseen sisdtyvat kaikki tyon ulkopuoliseen elaméan liittyvét tapahtu-
mat ja suhteet (Altman & Shortland 2008; Roberts 2008).

Ekspatriaatilla tarkoitetaan t&ssa tyossa henkilog, joka lahetetdén jostakin organisaatios-
ta vahintddn vuoden kestoiselle tydokomennukselle ulkomailla sijaitsevaan yksikkGon
(Griffin & Pustay 2005) tai henkil6g, joka hakeutuu omatoimisesti vahintéan vuodeksi
ulkomailla sijaitsevaan organisaatioon téihin (Richardson & Mallon 2005).

1.3 Tutkimuksen rakenne

Tutkimuksen johdanto-osiossa esitell&8n lyhyesti tutkimuksen aihe, tavoitteet ja raken-
ne. Toinen pédkappale kasittelee ekspatriaatin ulkomaankomennuksen johtamista ko-
mennuksen eri vaiheissa. Ensin kdydaan lyhyesti 18pi kansainvalisen yrityksen henkil6s-
tovoimavarojen organisointia ja selvitetédn tarkemmin ekspatriaatin k&yton syita kan-
sainvalisessd ympéristossa. Taman jalkeen siirrytaéan tarkastelemaan ekspatriaatin ul-
komaankomennussyklin vaiheita: ulkomaankomennusta edeltdvéa aikaa ja ulkomailla
tyoskentelyvaihetta. Ekspatriaatin paluuprosess kasitelldan tassi tutkimuksessa vain
lyhyesti, koska tutkimuksessa keskitytddn naisekspatriaattien kokemuksiin tyon ja va
paa-ajan vélisesta tasapainottelusta ennen ulkomaankomennusta seka ulkomaankomen-
nuksen aikana.

Osaa ekspatriaatin urasyklin vaiheista voidaan pitéa merkittavina tekijoind myos tyon ja
vapaa-gjan valisessa tasapainoilussa. Siten juuri niitd vaiheita kasitelldan tassa tyossi.
Ulkomaankomennusta edeltavaa aikaa kasitteleva osio koostuu ekspatriaattien valinta-
prosessista, johon liittyy laheisesti valintakriteerit ja -menetelmét. Osioon kuuluvat
myd6s valmistautuminen ja valmennus seka palkitseminen ja muut sopimusasiat. Ulko-
maankomennusaikaa kasitteleva osio kertoo ulkomailla tyoskentelysté seka ekspatriaa-
tin sopeutumisesta ulkomaille.

Kolmannessa padkappal eessa keskitytdan tarkastelemaan naisekspatriaattien kokemuk-
sia ulkomaankomennuksen eri vaiheissa. Kappaleessa selvitetddn naisekspatriaattien
uraan liittyvia oletuksia, valintaan vaikuttavia tekijoita sek& naisekspatriaattien ulko-
maankomennukselle valmistautumista. Kappaleessa tutkitaan myds naisekspatriaatin
ulkomailla tyoskentelyvaihetta ja siihen liittyvia tekijoita Lopussa tutustutaan naiseks-
patriaatteihin kohdistuvaan tutkimuksen tulevaisuuteen.



Neljas pddkappale kéasittelee ensin tyon ja vapaa-gjan véalista tasapainottelua yleisella
tasolla. Osiossa selvitetédn muun muassa sitg, minkalaiset tekijat vaikuttavat tyon ja va
paa-gjan valiseen tasapainoiluun ja minkdlaisia seurauksia tasgpainoilusta on ollut. 1l-
mion yleisen tarkastelun jalkeen tyon ja vapaa-ajan valilla tapahtuvaa ilmiota kasitelldan
naisnakokulmasta ja viela syvemmin naisekspatriaattien nakokulmasta. Kappaleen lo-
pussa tehdaén yhteenveto naisekspatriaattien tyon ja vapaa-ajan valisesta tasapainotte-
lusta teoriapsassa esille noussei sta tekijoista.

Viidennessa padkappaleessa esitetéan tutkimuksen metodiikka. Kappaleessa esitetéén
tutkimuksen empiirisen aineiston keruumenetelma ja aineiston anal ysointimenetelméa.

Kuudennessa padkappal eessa esitetdan tutkimuksen tulokset naisten kokemuksista tyon
ja vapaa-gjan vdlisesta tasapainoilusta ulkomaankomennustensa aikana. Tutkimuksen
viimeinen kappale sisdtaa yhteenvedon ja johtopédtokset.
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2. ULKOMAANKOMENNUKSEN JOHTAMINEN

Tassd luvussa luodaan ensin lyhyesti katsaus kansainvalisyyden vaikutuksesta organi-
saation henkilostojohtamiseen. Luvussa perehdyt&8n tarkemmin ekspatriaatin kayton
gyihin kansainvalisissa organisaatioissa. Sen jalkeen tarkastellaan ekspatriaatin urasyk-
lig, joka voidaan jakaa gjallisesti kolmeen jaksoon: jakso ennen ulkomaankomennusta,
ulkomaankomennusaika ja ulkomaankomennuksen jéalkeinen jakso (Adler 1986: 191—
192). Jaksot sisdlitavét tarkeitd ulkomaankomennuksen johtamisen viitekehykseen seka
tyon ja vapaa-ajan valiseen tasapainotteluun liittyvia vaiheita, kuten ekspatriaatin valin-
ta, komennukseen valmistautuminen, palkitseminen, ulkomaille sopeutuminen seka ul-
komaillatyoskentely. Lopuksi kasitelléan lyhyesti ekspatriaatin paluuprosessia. Vaiheet
esitetéan luvussa edell& mainitussa jérjestyksessi.

2.1 Henkil6stévoimavarojen organisointi kansainvalisessa yrityksessa

Nykyaan lahes kaikilla isoilla ja myos pienemmill& yrityksilla on jonkinlaista kansain-
valigta litketoimintaa, jolla yritys pyrkii luomaan kilpailuetua ja parantamaan tuloksiaan
seka ulkomailla etta kotimaan markkinoilla. Kansainvalistymisen merkitys on organi-
saatioissa keskeinen. Organisaatiot eivét pysty toimimaan pelkastdan kotimaan totuttu-
jen toimintatapojen mukaisesti tehdessdan yhteistyotd ulkomailla sijaitsevien yksi-
koidensa kanssa. Siksi organisaatioiden on huomioitava paikallisten kulttuurien vaiku-
tukset, maiden poliittiset ja taloudelliset tilanteet seka erot toimintatavoissa ja kaytan-
noissé. Jotta organisaation valitsema kansainvalisyytta painottava strategia on toteutet-
tavissa, muutoksia tulisi tehdéa seké yksilo- etté organisaatiotasolla. Kansainvalinen toi-
mintaympéristo edellyttdd myos taitoja, joiden avulla henkilosto kykenee tyoskentele-
maan tehokkaasti ja tuloksellisesti eri kansalaisten kanssa yhteisty6ta tehden. Organi-
saation menestyminen kansainvalistyvassa ymparistossa nyt ja tulevaisuudessa edellyt-
téd henkilostovoimavarojen jatkuvaa uudistamista yllapitamallg, ohjaamalla seké kehit-
tamalla niitd. (Adler 1986; Adler & Bartholomew 1992; Griffin & Pustay 2005: 5, 11;
Kauhanen 1993.)

Griffinin ja Pustayn (2005: 580-581) mukaan monikansallisessa organisaatiossa henki-
[6st6 voi muodostua kolmentyyppisesti. Organisaatiot voivat kehittéa voimavarojaan
palkkaamalla yrityksen kotimaisia tyontekijoita (Parent country nationals), ulkomaalai-
sen yksikon sijaintimaan kansalaisia (Host country nationals) tai kolmannen maan kan-
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salaisia (Third country nationals). Keskeiseksi rooliin tassi tutkimuksessa on nostettu
ekspatriaatit, jotka tyypillisesti ovat olleet emémaasta ulkomaan yksikdihin vahintdan
vuodeksi |ahetettyja tyontekijoita (Aycan 1997) tai ekspatriaatit, jotka ovat hakeutuneet
itse omatoimisesti ulkomaille vahintédén vuodeks toihin (Richardson & Mallon 2005).
Lahes 80 % Blackin ja Mendenhallin (1999b: 1) tutkimuksen keskikokoisista ja isoista
yrityksista kertoi kayttévansa ekspatriaatteja kansainvalisessa liiketoiminnassaan ja 45
% yrityksista uskoi lisdavansa ekspatriaattiensa kayttoa tulevaisuudessa. Kansainvainen
tyokomennus ulkomailla on Blackin, Gregersenin, Mendenhallin ja Strohin (2005: 3)
mukaan tehokkain tapa kehittda tulevaisuuden globaalgja johtgjia, joiden avulla tehoste-
taan organisaation kansainvalistymista. Tutkimusten mukaan ekspatriaatti tyoskentelee
usein organisaation johto- tai asiantuntijatehtavissa (Kauppinen 1994: 1).

Ekspatriaattien liséks organisaatiot kayttdvdt yha useammin flekspatriaatteja (myds
short term business travellers), jotka matkustelevat jatkuvasti téiden takia maasta toi-
seen lyhyelldkin varoitusgjalla perheen ja muun yksityiselaman pysyessa kotona (Hart-
mann, Mayerhofer & Herbert 2004). Flekspatriaattius on vaihtoehto ekspatriaattiudelle,
jossa riippuen ekspatriaatin ulkomaankomennuksen pituudesta, tyokomennus edel lyttaa
usein myos perheen muuttoa ulkomaille (Adler 1986). Lyhyet maantieteelliset etéisyy-
det seké itédeurooppalaisten ja keskieurooppalaisten maiden valilla olevat merkittévat
erot infrastruktuurissa ja elintasossa ovat syita sithen, miks lyhyita tyomatkoja pidetéén
Euroopassa usein miellyttavampina vaihtoehtoina pitkien ulkomaankomennusten sijaan.
Lisdks pariskuntien, joissa molemmat osapuolet kayvét toisss, idkkéiden vanhempien
sekd yksinhuoltajaperheiden méaaran kasvamisen on todettu vaikuttavan Kkielteisesti
tyontekijoiden halukkuuteen lahted pitkille ulkomaankomennuksille. (Mayerhofer,
Schmidt & Bendl 2008.)

Ekspatriaatteja |ahetetdan ulkomailla sijaitseviin tuotanto- tai liiketoimintayksikkoihin
eri syisté johtuen. Blackin ym. (2005: 4) mukaan ekspatriaateilla ja kansainvalisilla tyo-
tehtavilla on organisaatioiden kehittamisessa téarkea strateginen rooli. Organisaation
menestykselle térkeét toimenpiteet, kuten johtajuus, suunnittelu, koordinointi ja kontrol-
li seké teknologian ja informaation vaihto organisaatioiden eri yksikdiden valillg, toteu-
tetaan tehokkaammin ekspatriaattien avulla. Organisaatioiden on todettu myds pysyvan
paremmin mukana nopeasti kasvavassa liike-eldméassd kansainvédlisa kokemuksia
omaavien johtagjiensa avulla, joiden tehtdvana on muun muassa vieda organisaation toi-
seen yksikk6on lagjempia nékokulmia ja uusia kokemuksia toiminnan tehostamiseksi.
Ekspatriaattien avulla myds ulkomaanyksikon johtoa voidaan perehdyttéd globaalim-
paan toimintaan, jolla voidaan voimistaa edelleen organisaation kansainvalista toimin-
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taa. Myos Aycanin (1997: 2) mukaan globalisoituvalle aikakaudelle on luonteenomaista
liiketoiminnan kansainvaistaminen ja ekspatriaattien monipuolisempi litkkuminen eri
maiden vdlilla Ekspatriaattien hyddyntaminen tarjoaa monikansalliselle yritykselle en-
tisté parempaa kilpailuetua, ja toisaalta se myos kasvattaa tyontekijan henkilokohtaisia
jaammatillisia ominaisuuksia. (Griffin & Pustay 2005: 581.)

Torbiornin (1982: 23-29, 30) mukaan ekspatriaatin tehtavana on ensinndkin varmistaa,
ettd ulkomaan yksikon tyontekijéat toteuttavat liiketoimintaa emoyhtion vaatimusten,
tavoitteiden ja toiveiden mukaisesti (kontrollifunktio). Toiseks ekspatriaatin on vietéava
ulkomaanyksikkdon sellaista ammattitaitoa, jota emoyhtio pitéa valttamatitomana, mutta
jota ei ole paikallisesti saatavilla (know-how funktio). Kolmanneksi ekspatriaatti voi
toimia emoyhtion ja sen ulkomailla sijaitsevan yksikon valilla yhdyshenkilong, joka
koordinoi ja kontrolloi organisaatioiden vélista liiketoimintaa (yhteydenpitofunktio).
Ekspatriaattien kayttaminen teknologian ja tietotaidon siirtémiseen ulkomaiseen yksik-
koon tai sielté kotimaan organisaation vaikuttaisi olevan nykyisin yleisin syy ekspatri-
aattien kayttamiseen (Black ym. 2005).

Seuraavaksi siirrytdan kasittelemédn ulkomaankomennuksen eri vaiheita. Ty0ssa tutus-
tutaan tarkemmin niihin tekijoihin, jotka ovat relevanttga tyon ja vapaa-gjan valisessi
tasapai nottelussa.

2.2 Ulkomaankomennuksen vaiheet

Ekspatriaattien ulkomaankomennus on pitké prosessi, jonka aikana ekspatriaatti kdy 18pi
monta tarkeda vaihetta. Tassd kappaleessa kdymme tarkemmin [8pi kyseiset vaiheet.
Prosessi akaa hyvissa gjoin ekspatriaatin kotimaan organisaatiossa, ennen varsinaista
siirtymista ulkomaille ja ulkomaankomennuksen suorittamista, ja jatkuu edelleen paluun
jakeisiin tapahtumiin ja kotiuttamiseen. Syklissa on gjallisesti kolme toisiaan seuraavaa
jaksoa; jakso ennen ulkomaankomennusta, ulkomaankomennusaika ja ulkomaanko-
mennuksen jalkeinen aika, repatriaatio (Adler 1986: 191-192). Osaa syklin vaiheista,
vindtekijoinad tyon ja vapaa-ajan valisessa tasapainoilussa ja siten niité kasitellaan myos
tassa tyossd. Suorituksen arviointi kuuluu ekspatriaatin ulkomailla tyéskentelyvaihei-
siin, mutta sen ei ndhda olevan merkityksellinen tydn ja vapaa-ajan yhteensovittamises-
sa, eika sita siten kasitella lagjemmin myodskadn téssa tydssa. Seuraavissa kappaleissa
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keskustellaan ulkomaankomennussyklista yleisella tasolla. Naisekspatriaatin nékokul-
maa syklin vaiheisiin tarkastellaan tydossd mythemmin kappaleessa 3.1.

2.2.1 Ulkomaankomennusta edeltava aika

Organisaation tiedostaessa ekspatriaatin ammattitaidon tarpeen ulkomaan yksikdsséan
sen tarkoituksena on valita paras lahtij& ol emassa ol evasta henkildstostd8n muun muassa
aikaisempien tyotulosten seka jatkourandkymien perusteella. Muussa tapauksessa yri-
tyksen on etsittdvd ammattitaitoa organisaationsa ulkopuolelta. (Black ym. 2005: 17;
Gordon & Teagarden 1995: 17; Kauhanen 1993: 41.)

Valinta

Valintaprosessi ulkomaisiin komennuksiin on usein huomattavasti vaativampi ja haas-
teellisempi kuin normaali henkilostévalinta, sill& ulkomaankomennuksen ep&donnistumi-
nen on yritykselle monin verroin kalliimpaa kuin kotimaassa tapahtuva epdonnistumi-
nen. Jotta yritys onnistuu valitsemaan oikeanlaiset henkil6t ulkomaankomennuksille,
sen on ensin méariteltdva ulkomaankomennuksen strategiset tavoitteet ja vasta sitten
arvioida hakijan tarvitsematieto, tausta ja kokemus tehtévan suorittamiseksi. Valintakri-
teereillad selvennetdan niitd ominaisuuksia, joita ulkomailla suoritettava tyo ja kohde-
maan kulttuuri vaativat ekspatriaatilta. Tulokset kertovat, ettd mita enemman valintakri-
teereitd on kaytetty, sen menestyksekk&dmpi ekspatriaatin ulkomaankomennus on ollut.
Minimivaatimuksina pidetéén usein korkeaa ammattitaitoa ja kielitaitoa (Kauhanen
1993: 41). Myos teknista osaamista seka asiantuntijuutta pidetdan alan kirjallisuudessa
yleisimpina valintakriteereind (Suutari & Brewster 1998: 6). Griffinin ja Pustayn (2005:
581) mukaan valintakriteerien syntyyn vaikuttavat eniten organisaation kansainvalisyy-
den ja keskittdmisen aste sek& henkiloston rekrytointifilosofia. (Black ym. 2005: 17;
54—56; Gordon & Teagarden 1995: 17.)

Vaikka aikaisemmat tyGtulokset, tekninen ja ammeatillinen osaaminen ja muut kotimaas-
sa hankitut taidot toimivatkin tarkeina kriteereina ekspatriaattien valintaprosessissa, ne
eivét kuitenkaan takaa menestysta ulkomailla (Torbidrn 1982: 47). My6s muut ominai-
suudet, kuten sosiaaliset ja kulttuurilliset taidot sek&a hakijan omat motivaatiotekijét, on
huomioitava valintaprosessissa. Ekspatriaatin on tunnettava kohdemaiden kulttuuria ja
kayttaytymistapoja onnistuakseen liiketoimissa ulkomailla; ekspatriaziti el voi olla te-
hokas essmerkiksi tiedon valittdand, jos hanelté puuttuu tiettyja sosiaadlisia - tai kulttuu-
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rillisia taitoja (Kauhanen 1993: 40). Lisdksi kandidaatille on selvennettava ulkomaan-
komennuksen strategiset tavoitteet ja varmistettava niiden sopivuus kandidaatin omaan
urapolkuun organisaatiossa. Valintaprosessissa on my6s huomioitava lahtijan perheti-
lanne, silla ulkomaankomennusten on todettu epdonnistuvan usein perheen sopeutumis-
vaikeuksien takia, eivét niinkdan ekspatriaatin puutteellisistateknisista tai ammatillisista
ominaisuuksista johtuen. Siten on tarke&é selvittda myos kandidaatin puolison odotukset
ulkomailla asumisesta ja sen vaikutuksista perheeseen. (Black ym. 1999: 82; Black ym.
2005: 17, 52; Gordon & Teagarden 1995:; 17-22.)

Muita ekspatriaattien valinnassa kaytettyja kriteereitd ovat muun muassa halu asua ul-
komailla seka hakijan johtamistaidot. Lahtijan ja esimiehen aikaisempi yhteistyo ja
tyontekijan saamat suositukset voivat myds vaikuttaa valintaan; johtgjan voi olla hel-
pompi valita tuttu henkild ulkomaankomennukselle muiden tuntemattomampien haki-
joiden joukosta. Mammanin (1995: 141) mukaan myds tietyt sosiaalibiologiset tekijét,
kuten ekspatriaatin etninen tausta, sukupuoli, ik& kansalaisuus, uskonto ja kielellinen
kyvykkyys voivat toimia valintakriteereind. Esimerkiksi joissakin kulttuureissa naisia el
hyvéksyta johtavaan asemaan, jolloin on harkittava naisen soveltuvuutta ekspatriaatiksi
tehtavassa onnistumisen varmistamiseksi. (Black ym. 2005: 52; Suutari & Brewster
1998: 6, 10.)

Ulkomaankomennus on yrityksille kallis jariskialtis toimenpide (Black ym. 1999; Kau-
hanen 1993: 42) ja epdonnistunut ulkomaankomennus vaikuttaa usein koko organisaati-
oon: yritys voi menettéd asiakkaita, kumppaneita, asemansa markkinoilla, kilpailuosuut-
taan tal se voi vaikuttaa muuten negatiivisesti yrityksen maineeseen. Epdonnistumisella
voi olla vaikutusta myos tyontekijdn oman-arvontunteeseen, itseluottamukseen, arvos-
tukseen, sitoutumiseen tai tydsuorituksiin (Aycan 1997). Tarkan strategisen suunnitte-
lun avulla on kuitenkin mahdollista minimoida ulkomaankomennukseen liittyvaa epé
varmuutta seka edistda ekspatriaatin ja hanen uuden tydympéristonsa yhteensopivuutta.
Huolellisella valintaprosessilla organisaatio haluaa myos varmistaa tyontekijansa hy-
vinvoinnin, joka puolestaan vahvistaa tyontekijoiden halua menestya seka sitoutua or-
ganisaatioon. (Gordon & Teagarden 1995: 28.)

Valmistautuminen
Hyvélla ulkomaankomennukseen valmistautumisella edesautetaan ja helpotetaan eks-

patriaatin sopeutumista uuteen ymparistoon. Alussa tyéhon ja kulttuuriin oppiminen vie
aikaa ja ekspatriaatin tyoskentely saattaa olla valiaikaisesti tehotonta. Tehokkaalla val-
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mistautumisella voidaan kuitenkin lyhentd& opetteluun kaytettavaa aikaa ja ekspatriaatti
p&dsee nopeammin kiinni tuottavaan tyohon. Valmistautumiseen liittyy myds monien
k&ytannonasioiden organisointi ulkomaankomennuksen helpottamiseksi. Organisaatiot
ovat usein valmiita hoitamaan monenlaisia muodollisia asioita, kuten kuljetuksen ja
asunnon jarjestamisen, varsinaiseen tyohon liittyvan valmistelun seké kontaktihenkil6i-
den yhteystietojen valittamisen. Hyvalla valmistautumisella pyritéan myos parantamaan
paikallisten antamaa vastaanottoa sek& ennakoimaan ja vahentdamédan paluun jalkeisid
konflikteja, ongelmia ja epdselvyyksid Koska valmistautumisella ndhddan olevan vai-
kutusta moneen eri tekijaan, sitd on luonnehdittu yhdeks ulkomaankomennuksen syklin
kriittismmaks vaiheeksi. (Aycan 1997; Brewster 1995: 57; Suutari & Brewster 1998:
12; Torbiorn 1994: 51.)

Vamistautumisen kriittisyydesta huolimatta |aheskaan kaikki yritykset eivét tarjoa min-
kéénlaista ulkomaankomennukselle valmistavaa koulutusta. Syita ekspatriaattien val-
mennuksen huomiotta j&ttamiseen voi olla useita. Organisaatiot elvét aina ole tietoisia
valmennuksen positiivisista vaikutuksista ulkomaankomennuksen onnistumiseen. Orga-
nisaatioille saattaa olla myos epéselvas, milloin valmennus on tarpeellista, millaiset te-
kijé vaikuttavat valmennuksen muotoon ja mihin valmennus pitdisi keskittda, jotta se
olis tehokasta. Myds gjan puute ekspatriaatin valinnan ja ulkomaankomennukselle 1&h-
don valilla seka epéluottamus olemassa olevia valmennusmenetelmia kohtaan voivat
olla syynd valmistautumisen puutteellisuudelle. (Brewster 1995: 58; Griffin & Pustay
2005: 587; Suutari & Brewster 1998: 12; Torbitrn 1995: 51-53.)

Chaon ja Sunin (1997: 208) mukaan valmennus on yks valmistautumisen téarkeimpia
muotoja, jolla voidaan vaikuttaa ulkomaankomennuksen onnistumisen kannalta kahteen
tarkeimpaan kriteeriin: sopeutumiseen ja tyosuoritukseen. Yritysten tarjoamat ohjaukset
saattavat poiketa paljonkin toisistaan, mutta kaikkien ekspatriaattgja ulkomaankomen-
nukselle lahettavien yritysten tulisi kuitenkin jarjestéa jonkinlaista ajankohtaista val-
mennusta, jolla pyritdan tasméllisten tyossa tarvittavien taitojen kehittamiseen seka eks-
patriaatin tydsuorituksen tehostamiseen.

Lahtovalmennuksen tulisi kasittéd muun muassa tyotehtaviin liittyvan perehdyttamisen,
kielikoulutuksen, maakohtaisen valmennuksen, muutto- ja kulttuurivalmennuksen sekéa
henkisen valmentautumisen. Vamennuksen avulla ekspatriaattien on kyettava tunnis-
tamaan maiden valiset kulttuurierot ja kohdemaassa hyvéksyttavana pidettavat arvot
seka tehostaa ekspatriaattien ulkomailla tarvittavien tehokkuutta parantavien toimintata-
pojen kehittamistd. Kulttuuriin valmistautumisen liséksi Caligiuri, Phillips, Lazarova,
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Tarique ja Blrgi (2001) painottavat ekspatriaatille valmennuksen avulla tapahtuvan rea-
lististen odotusten synnyttamisen tarkeytta, jolla pyritddn myos parantamaan tyon te-
hokkuutta kohdemaassa. Vamennus voi myds olla epévirallisten informaatiotilai suuksi-
en jarjestamistd, joissa vanhat ekspatriaatit kertovat 1ahtijoille kokemuksistaan. Lisaksi
yritys voi jarjestdd matkoja kohdemaan yksikk6on (" look-see” visits), jotta ekspatriaatti
voi vierailla tulevassa elin- ja tydympéristossaan. Ulkomaankomennus voidaan myos
jarjestda limittamalla ulkomaankomennus vanhan ja uuden ekspatriaatin kesken, jolloin
he tyoskentelevéat ulkomaan yksikssa tietyn aikaa samanaikaisesti. Ekspatriaatti voi
kotimaassa ennen muuttoa kohdemaahan myos lagjentaa tyotehtaviddn komennuksella
suoritettaviin tehtéviin tai osallistua viralliselle valmennuskurssille. (Black ym. 1999:
92; Brewster 1995: 63-65; Griffin & Pustay 2005: 587; Puccino 2005: 30-33; Saviaro
& Helaniemi 2005: 39.)

Parhaimpia tuloksia on saatu valmennuksesta, joka on suunniteltu tyétehtavéan ominai-
suuksien ja vaatimusten mukaisesti seka kohdistettu niin ekspatriaatille kuin hanen puo-
lisolleen. Ty6tehtavan ja valmennuksen relevanttiudella estetéén ekspatriaattien turhien
ennakkoluulojen ja -ké&sitysten syntyminen, jotka vaikuttavat muun muassa sopeutumi-
seen (Caligiuri ym. 2001). Vamennuksen muotoon vaikuttavat myos tyotehtavaan, ym-
paristoon, yksiloon ja kulttuuriin liittyvét tekijét, ulkomaankomennuksen pituus seké
tarvittavan sopeutumisen lagjuus.

Palkitseminen ja sopimusasiat

Ulkomaankomennusten merkityksen vahvistuessa seka monikansallisille yrityksille etta
yksiloiden uralle on térkeda ymmaértad, milla keinoin voidaan varmistaa ulkomaanko-
mennuksen onnistuminen seka palkita hyvista suorituksista (Caligiuri 1997: 118). Oike-
anlainen palkitsemisjérjestelma auttaa organisaatiota sitouttamaan henkilost6&an ja kan-
nustaa tyontekijoita oikeiden asioiden tekemiseen (Black ym. 1999: 175). Liséks ulko-
maankomennukselle [&htijan on tehtava mahdollisimman yksityiskohtainen kirjallinen
tydsopimus, jossa sovitaan muun muassa siitd, minké maan lakeja sovelletaan ko. sopi-
muksessa. Silla otetaan kantaa my6s siihen, onko ekspatriaatti ulkomailla ollessaan tyo6-
suhteessa emoyhtiton vai ulkomaan yksikk6on (Kauhanen 1993:45).

Ekspatriaattien palkitseminen on yhdistelma taloudellisia ja muita palkkioita, joilla kor-
vataan ja hyvitetéan ulkomaankomennuksella tehtya tyota. Palkitsemisen tehtéavana on
houkutella hyvia tyontekijoita globaaleihin tyotehtéaviin ja saada heidat pysymaan tehté-
vissdan (Black ym. 1999: 176). Puccinon (2005: 30—33) mukaan ekspatriaatin |&ahtopééa-
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tokseen vaikuttavat eniten juuri monipuolisen palkitsemisjérjestelman takaama taloudel-
linen varmuus ja muut kannustimet. Téarkein ja nékyvin osa ekspatriaatin palkitsemista
onkin taloudellinen palkitseminen, peruspalkka, jonka suuruus vaihtelee muun muassa
kohdemaan sijainnista, tyotehtévasta ja -tasosta, palkanlisista ja elinkustannuksista riip-
puen. Sen on oltava my6s suhteessa ulkomaankomennuksen keston ja tavoitteiden kans-
sa. Yleensd ekspatriaatille tarjotaan myds rahallista muuttoapua (relocation package),
jolla ekspatriaatti rahoittaa muuttoon liittyvéat kustannukset, kuten tavaroiden ja omai-
suuden kuljetuksen, vakuutukset ja valiaikaisen asumisen (Y oung 1973).

Ekspatriaattien |dhettédminen ulkomaille on iso sijoitus organisaatiolta. Painavin syy
ekspatriaattien kalleuteen on ollut ekspatriaattien vaatimat lisékorvaukset ulkomaanko-
mennuksesta; organisaatiot voivat tarjota pakitsemisjdrjestelmien liséksi erillisia lis&
palkkioita, jotkatoimivat kannustimina ulkomaankomennuksen aikana. Niilla myds py-
ritéan tasapai nottamaan kohdemaan taloudellisia, poliittisia, maantieteellisia ja kulttuu-
rillisia eroavaisuuksia. (Kauhanen 1993: 47; Young 1973: 117-126.)

Palkitsemisen avulla voidaan kasvattaa oikeudenmukaisuuden tunnetta tyontekijoiden
keskuudessa, silla lahtokohtaisesti palkitsemismenetelmien tulisi olla samanlaisia sa-
mantasoisten tyontekijoiden kesken. Ekspatriaatin palkitsemisjarjestelman tulisi olla
tasa-arvoinen myos kotimaassa tyoskentelevien palkitsemisjérjestelman kanssa, mutta
sen on liséksi taattava ekspatriaatille riittavét kannustimet ulkomailla tyéskentelya var-
ten. Organisaatiot voivat kayttéa palkitsemisen suunnittelussa esimerkiksi balance
sheet- menetelmaa. Sen avulla kansainvdlisille tyontekijoille kootaan palkitsemispaketti,
jolla tasoitetaan koti- ja ulkomaantyon vélisia eroja. Onnistuneella palkitsemisjarjestel-
mall& tyontekijoille taataan sama elintaso kuin kotimaassa ennen ulkomaankomennusta,
sen aikana ja ulkomaankomennuksen jalkeen. (Black ym. 1999: 178-179.)

Organisaatioiden muodostaessa globaalimpia strategioita ja tyévoiman liikkuvuuden
kasvaessa nopeasti standardisoitujen pakettien suosio on kasvanut. Organisaatioiden
tulisi kuitenkin pyrkia kiinnittdméaén enemman huomiota tarkoituksenmukaisen palkit-
semisjarjestelman kehittdmiseen, jossa toteutuu organisaation strategisesti méaaritellyt
tavoitteet seka ekspatriaatin omat toiveet. (Suutari & Tornikoski 2001: 389-404; Pucci-
no 2005: 30-33.)
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2.2.2 Ulkomailla tyoskentelyvaihe

Ulkomaankomennukselle l8htiessdan ekspatriaatti jattda tutun ja turvallisen, usein rutii-
nien tayttdman elamansa ja siirtyy uuteen, vieraampaan ympéaristoon. Ulkomaille muut-
toon liittyy olennaisesti tyon ja yrityskulttuurin radikaalitkin muutokset, tyoskentely
tuntemattomien normien mukaan poliittisesti, taloudellisesti ja kulttuurillisesti erilaises-
sa ymparistossi seka yleensd myds péivittéinen vieraan kielen kaytté. Koska ekspatri-
aatti tyoskentelee komennuksensa aikana usein korkeammalla organisaatiotasolla ja
monipuolisemmissa ja vastuullisemmissa tyotehtavissi kuin kotimaassaan, hanelté edel-
lytetéén yleensa uusia taitojaja ominaisuuksia. (Andreason 2003; Black ym. 1991.)

Yleensd ekspatriaatit toivovat kotimaanorganisaatiolta tuen liséksi viikoittaista yhtey-
denpitoa, jonka e tulisi kuitenkaan korvata kasvotusten tapahtuvaa kommunikointia.
My®6s urasuunnittelua ja muunlaista suunnitelmallista keskustelua ekspatriaattien ja or-
ganisaation vélilla pidetdan tarkeéna Ekspatriaatin ajan tasalla pitdminen kotimaan or-
ganisaation muutoksista ja kehityksesta onnistuu usein mentorin avulla, jolla on tarkea
tehtéava ekgpatriaatin ja kotimaan organisaation yhteydenpidossa. Mentorin avulla voi-
daan informaation takaamisen lisdksi pitda huolta myos siita, ettel ekspatriaatti 1&hde
vahingossa " véarélle polulle’, vaan toteuttaa suunniteltuja toimenpiteita molempien yk-
sikoiden toiveiden mukaisesti. (Suutari & Brewster 1998: 15-16.)

Sopeutuminen

Ekspatriaatin menestyminen ulkomaankomennuksella on suurelta osin riippuvainen sii-
t4, kuinka hyvin ekspatriaatti sopeutuu uuteen kulttuuriin ja tydymparistoonsa. Onnistu-
nut sopeutuminen vahentéa konflikteja ja stressia seka parantaa ekspatriaatin tyosuori-
tuksia ja tyotyytyvéisyytta (Aycan 1997: 5—6). Monet ekspatriaatit puolisoineen koke-
vat sopeutumisen kuitenkin vaikeaksi: Blackin ja Mendenhallin (1999b: 1) tutkimuksen
mukaan ldhes 1020 % ekspatriaateista keskeytti ulkomaankomennuksensa tyotyyty-
méttomyyteen ja sopeutumisvaikeuksiin liittyvista syistd johtuen. Kotimaassa hyvin
tydssé suoriutuva tyontekija el valttamatta pysty samoihin tuloksiin vieraassa kulttuuris-
sa (Andreason 2003). Kyetédkseen sopeutumaan kohdemaan ymparistoon ekspatriaatin
on tunnettava kulttuurin nédkyvét ja myos piilossa olevat arvot, joilla muun muassa opas-
tetaan sopivaan kayttéytymiseen organisaatiossa.

Blackin ym. (1999: 109-111) mukaan sopeutumista tapahtuu kolmella osa-alueella:
tydssd, vuorovaikutuksessa paikallisten kanssa seka tyon ulkopuolisessa ymparistossa.
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Pystydkseen sopeutumaan tyohon ekspatriaatin on tunnettava roolinsa organisaatiossa,
tyontekoon liittyvéat odotukset ja tavoitteet seké vastuualueet. Vuorovaikutuksellisella
sopeutumisella tarkoitetaan ekspatriaatin kykya olla vaivattomasti vuorovaikutuksessa
kohdemaan asukkaiden kanssa. Tyon ulkopuoliseen ympérist6on ekspatriaatti sopeutuu

Kristof-Brown & Johnson 2004.)

Sopeutumiseen vaikuttavia tekijoitd on Blackin ym. (1999: 107-127) mukaan kaksi
ryhmé&a. Enssmmaéinen ryhméa muodostuu tekijoistd, joilla voidaan vaikuttaa ekspatriaa-
tin sopeutumiseen ennen l&htéa: ekspatriaatin halu tydskennella ulkomailla ja psykolo-
ginen valmistautuminen (yksilolliset tekijét) sekd organisaation jarjestdma valmennus
(organisatoriset tekijat). Organisaatio el voi vaikuttaa ekspatriaatin yksilollisiin tekijoi-
hin, vaan ne tulee huomioida jo valintavaiheessa. (Andreason 2003: 549; Black ym.
2005: 17; Torbiérn 1982: 47.)

Toinen ryhméa muodostuu tekijoistd, joilla sopeutumiseen vaikutetaan 1&hdon jalkeen.
Etukateisvalmennuksen lisaksi organisaation tulisi jarjestda jonkinlaista valmennusta
my6s muutama kuukausi kohdemaahan ssapumisen jalkeen (organisatoriset tekijét).
Nain voidaan tuen liséksi osoittaa huolenpitoa ekspatriaattia ja hdnen perhettéan koh-
taan, etenkin jos valintapaatoksen ja 1&hdon vélilla el ole ollut tarpeeksi aikaa valmen-
nukselle. Samalla ekspatriaatti puolisoineen voi keskittya erilaisten jarjestelyjen sijaan
olennaiseen, kuten itse tyohon. Sopeutumista vahvistavat myds ekspatriaatin itseluotta-
mus, kyky tyoskennella tehokkaasti ulkomaalaisten kanssa seka kyky olla vuorovaiku-
tuksessa uusien ihmisten kanssa (yksilolliset tekijat). Vuorovaikutus vahvistuu edelleen,
Jos ekspatriaatti tuntee tai opettelee kohdemaan vieraan kielen. (Black ym. 1999: 107—
127; Andreason 2003: 551.)

Ekspatriaatin sopeutumiseen vaikuttavat myds tyohon liittyvat muut tekijét, kuten rooli-
konfliktit, tyotehtavan selkeys ja tavoitteiden maarittely. Mita selkedammin tyo, roolit ja
tavoitteet on selvitetty, sen helpompaa ekspatriaatin on sopeutua kohdemaahansa. Kun
ekspatriaatti perheineen on taysin uudessa kulttuurissa ja ymparistossg, organisaatiolta
saatu tuki on tarked Sopeutumista helpottavat etenkin kotimaan ja kohdemaan yh-
tenevdinen organisaatiokulttuuri, tyotyytyvaisyys seka organisaation jarjestama tulok-
kaiden sosiaalinen ja logistinen tuki (muun muassa asunto- ja lasten koulujérjestelyt).
Aikaisemman ulkomaankomennuksen on myds todettu helpottavan ekspatriaatin sopeu-
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tumista. Lisaks tyon ulkopuoliset tekijét, kuten kulttuurin uutuus, kohdemaan etdisyys
kotimaasta, paikallisilta saatu tuki ja muu sosiaalinen kanssakayminen seka etenkin per-
heen sopeutuminen vaikuttavat ekspatriaatin sopeutumiseen. Muiden ekspatriaattien
kanssa vietettavan ajan on myos todettu auttavan ekspatriaattia tyon ulkopuoliseen ym-
paristéon sopeutumisessa, johon ekspatriaattien on todettu sopeutuvan usein tydympé
ristoansa paremmin. (Black ym. 1999: 111, 116.)

2.2.3 Ekspatriaatin paluuprosess

Ulkomaankomennuksen pééttyessa ekspatriaatti palaa usein kotimaahansa tai sirtyy
uudelle komennukselle. Monet ekspatriaatit perheineen kokevat merkittavid haasteita
kotimaassa ulkomaankomennuksen ja paluun jalkeen (Black ym. 1999: 202). Kotiinpa-
luuta €li repatriaatiota pidetddn usein vailkeampana ja stressaavampana prosessina kuin
ulkomaille laht6a etenkin, jos kotimaan organisaatiolla e ole virallista repatriaatio-
ohjelmaa, jolla taattaisiin mutkaton ja sulava siirtyminen ulkomailta takaisin kotimaan
organisaatioon ja kulttuuriin. Hyvin johdettu pauuprosessi on kuitenkin térked pa-
luusopeutumisen ja koko ulkomaankomennuksen onnistumisen kannalta. Ekspatriaatin
paluuprosess kasitelldan téssa tutkimuksessa kuitenkin vain lyhyesti, silléa tutkimukses-
sa keskitytdan naisekspatriaattien kokemuksiin tyon ja vapaa-gjan valisesta tasapainotte-
lusta ennen ulkomaankomennusta ja ulkomaankomennuksen aikana. (Adler 1986: 199;
Nelson 2005: 20.)

On yleistg, etté ekspatriaatit kokevat vastakkaisen kulttuurishokin ja tuntevat olonsa vie-
raaksi palattuaan kotimaahansa, vaikka paikan oletetaan olevan ennestdan tuttu (Nelson
2005: 20): jopa 60 % amerikkalaisista, 80 % japanilaisistaja 71 % suomal aisista ekspat-
riaateista kertoi kokeneensa jonkinlaisen kulttuurishokin kotimaahan paluun yhteydessa
kotimaassa tapahtuneista muutoksista (liittyen esimerkiksi politiikkaan, sosiaalisiin ryh-
miin, ruokatottumuksiin tai kieleen) johtuen (Black & Mendenhall 1999b: 203-204).
Elinympériston lisaksi organisaatio el useinkaan ole saéstynyt muutoksilta; ekspatriaatin
keskimaarin 3-5 vuoden kestoisen ulkomaankomennuksen aikana organisaatiossa on
yleensa tehty muutoksia muun muassa johtamis-, strategia- ja rakennetasolla. Monimuo-
toisten asioiden huomioiminen paluusopeutumisessa tekevéatkin vaiheesta erityisen
haasteellisen ekspatriaattien urasyklissa.

Huolellisesti suunniteltuja tukipalveluja pidetdan térkeana ekspatriaatin onnistuneen pa-
luun kannalta myds siksi, koska yha useammin organisaatiot menettévét ekspatriaatte-
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jaan heti tai pian ulkomaankomennuksen jalkeen muun muassa ty6tyytyméttomyyden ja
sopeutumisvaikeuksien takia (Black ym. 1999: 214-216). Ekspatriaatin kehittamié taito-
jael osata kayttaa johdonmukaisesti hyvéksi kotimaan organisaatiossa, jolloin kallis ul-
(Suutari & Brewster 2003: 1148) ulkomailla tytskentely on hyodyllista yksildiden ural-
le, mutta vain hyvin johdettuna. Huonosti johdettuna ulkomaankomennus voi aiheuttaa
merkittavia taloudellisia tappioita seka yksilolle ettd organisaatiolle. Pettymyksia tuottaa
muun muassa ylennyksen saamatta jaaminen, silla monet ekspatriaatit uskovat saavansa
ylennyksen heti paluun jalkeen sekd itsendisen tydskentelymahdollisuuden menettami-
nen, johon ekspatriaatit usein ulkomailla tottuvat. Osa ekspatriaateista kokee saavansa
jopa arvonalennuksen asemassaan ja pitda itsedan ylikoulutettuna kotimaassa suoritetta-
vaan tyohon. Vaikka paluun onnistumisen tiedetdan vaikuttavan koko ulkomaankomen-
nuksen tulokseen ja paluuvalmennuksen ndhddan olevan paras tapa valttaéa paluun jal-
keisid ongelmia, repatriaatioon liittyvét palvelut ja suunnitteluapu ovat yleensa puutteel-
lisia ja véhimmaisosa organisaatioista kiinnittéd mink&anlaista huomiota paluuprosessin
helpottamiseen. (Mendenhall, Kiihlmann, Stahl & Osland 2002: 181; Nelson 2005: 20;
Puccino 2005.)

Kuten kappaleessa kay ilmi, ekspatriaatin urasykli muodostuu useasta tekijastéa ja vai-
heesta. Onnistuneeseen ulkomaankomennukseen vaikuttaa kaikkien urasyklin erilaisten
vaiheiden |&pivieminen. Téassatydssa kasitellyilla urasyklin vaiheilla on merkittava rooli
my06s ekspatriaatin tyon ja vapaa-ajan valisessa tasapainoilussa. Tarkastelussa kday myos
ilmi, ettei ekspatriaatin urasykli pagty komennuksen loppumiseen ulkomailla, vaan se
jatkuu edelleen paluun jalkeen kotimaassa. Paluuprosessi on haasteellinen ekspatriaatin
urasyklin vaihe seka ekspatriaatille itselle etté koko organisaatiolle ja vaikeimpana pide-
téén usein paluusopeutumista. Seuraavassa luvussa selvitetdan tarkemmin naisten ulko-
maankomennusta sen eri vaiheissa sekéa sukupuolen merkitysta ekspatriaattiuteen.
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3. NAISEKSPATRIAATTIUS

Tassd luvussa luodaan katsaus naisekspatriaatteihin liittyvaan tutkimustraditioon, joka
on lisdantynyt sitd mukaa, kun ty6té tekevien naisten méaré on lisdéantynyt. Luvussa pe-
rehdytddn tarkemmin naisekspatriaattien kansainvaliseen uraan ja heidan ulkomaanko-
mennuksen kulkuun, jota koskettaa useat seka tyon ulkopuoliseen eldmaan etta urakehi-
tykseen ja siten myos tyon ja vapaa-gjan valiseen tasapainoiluun voimakkaasti vaikutta-
vat valinnat ja rgjoitteet. (Altman & Shortland 2008; Black ym. 1995: 66-67; Powell &
Mainiero 1992.)

3.1 Naiset kansainvalisissa tyotehtavissa

Naiset ottavat osaa tydeldmadn selvasti aikaisempaa useammin. Organisaatioissa on
ymmarretty, ettd varmistaakseen parhaan mahdollisen tydvoiman palkkaamisen seka
taatakseen menestyksen globaalissa taloudessa ja kil pailussa sen tulee hyodyntda resurs-
sejaan monipuolisemmin ja suorittaa ekspatriaattien valinta laagjemmeasta ja kattavam-
masta mies- seka naiskandidaattien joukosta. (Altman & Shortland 2008; Black ym.
1995: 66-67; Powell & Mainiero 1992.)

Naisten kansainvéalista uraa on Altmanin ja Shortlandin (2008) mukaan alettu tarkastella
1980-luvulta alkaen. Ensimmaiset naisekspatriaattiuteen liittyvista tutkimuksista koske-
vat 1&hinna henkildstojohtamista ja niissd on harvemmin kasitelty lagjemmin organisaa-
tioiden lisdantyvad kansainvalistymista tai monikansallisten yritysten naistyontekijoita
(Adler 1983). Altman ja Shortland jakavat naisekspatriaattiudesta [6ytamansa aineiston
kahteen selvéasti erottuvaan ganjaksoon; ensimmaisen ajanjakson vuosia 1980-1984
kutsutaan kehitysvuosiks ja toisen gjanjakson vuosia vuodesta 1995 nykypaivéan asti
lisuudesta nelja lyhyempaé alajaksoa; aikavalit vuosien 1980-1989, 1990-1994, 1995—
1999 valill& ja vuodesta 2000 nykypaivaan asti.

Ensimmaisen jakson kirjallisuudessa keskitytééan todistamaan, etta myds naisilla on ky-
ky menestya ulkomailla (esim. Adler 1984b; Hill & Tillery 1992). Toiseen jaksoon kuu-
luva kirjallisuus siirtyy korostamaan naisten kokonaisvaltaisempaa osallistumista kan-
sainvélisiin tehtaviin ja niiden térkeyttda monikansalliselle yritykselle (esim. Adler
2002). Kirjallisuuden lisdantyessa sen sisdltdé on muuttunut selkedsti tasa-arvoisuuden
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korostamisen ja tasa-arvoisten mahdollisuuksien luomisen nékokulmasta monipuoli-
sempaan naisten tyollistamisesta yrityksille aiheutuvia etuja korostavaan nékdkulmaan.

Taulukko 1. Tekija, teema ja vallitseva keskustelunkohde ajanjaksoittain. (Altman &
Shortland 2008: 202)

Tekija Aikajakso
Teema
1980-1989 1990-19%4 1995-1999 2000-nykyaika
I - Tutustutaan ole- | Vahvistetaan Keskitytdan todis- | Perehdytddn nais-
Yksilolliset texijét tuksiin liittyen nai sten hal uk- tamaan, ettdnai- | ten kansainvélista
Motivaatio naisten halutto- | kuusléhteAko- | set ovat kovista urakehitysta han-
muuteen saavut- | mennuksille kohdemaan olo- kaloittaviin estei-
taa kansainvéli- suhteista huoli- sin
nen ura matta kiinnostu-
neita ekspatriaat-
tiudesta
. . ... | Perehdytdén Keskitytaan Tutkitaan véittei- | Tutkitaan luontai-
Organisatoriset tekijat | | oy i esiin- | todistamaan t4 joiden mukaan | sia ennakkoluulo-
Menettelytavat tyviin naisten yritysten valin- | menettel ytavat jauuden tyyppi-
kansainvélista taprosesseissa eivét olenaisa sidkansainvédlisia
uraavastustaviin | kaytettavien syrjivia uria kohtaan seka
tekijoihin menettel ytapo- naisten uria kos-
jen syrjivén kevia johtopéé-
naisa toksia
|sSntamaan Tutustutaan ole- | Keskitytaan Keskitytdan todis- | Etsitéan kilpailue-
tuksiin kohde- todistamaan tamaan, ettei nai- | tualuovia omi-
organisaatioympéaristé | maan ennakko- | kohdemaiden sen sukupuali ole | naisuuksa; nais-
asenteidanas hyvaksyvan ongelma kohde- ten mahdollinen
Kokemukset ekspatriaatteja | naisekspatriaatit | maalle suosiminen
kohtaan

H_/

Kehitysvuodet

H_/

Kasvunvuodet

Ensmmaéiseen jaksoon kuuluva kirjallisuus on keskittynyt tutkimaan naisten asemaa
kansainvalisilla tyomarkkinoilla ja se korostaa naisen tasa-arvoista osaamista miesten
kanssa. Naisiin kohdistuvaa tutkimusta ei tdhén mennessa ollut tehty, joten ganjakson
kirjallisuus on aitheen enssmmaisia Muun muassa | zraelin, Banain ja Zeiran (1980) ar-
tikkeli monikansallisten yritysten naisekspatriaateista on jakson ainoita. Naisjohtgjien



24

médra kasvoi 1980-luvulla lyhyesséd gjassa huomattavasti myds miesvaltaisemmilla
naisten suorittamat korkeatasoiset tutkinnot lisdantyivat 1970-1980-Iukujen aikana (Ad-
ler 1984b). Kirjallisuudessa korostuu silti negatiivinen suhtautuminen naisekspatriaatti-
utta kohtaan ja huoli naisten palkkaamisesta, muun muassa yha tuolloin vallassa olevien
alaisten, esimiesten, kollegojen ja asiakkaiden luomien ennakkoluulojen takia. Moni
kehitysvuosien tutkimuksista pyrkii todistamaan vanhanaikaisten harhakasitysten vir-
heellisyytta (esm. Adler 1984) ja niissa kay ilmi, ettd naiset saivat kokea jatkuvaa vas-
tarintaa, syrjintda ja stereotypiasointia, jonka takia heidét méariteltiin automaattisesti
epdkelvollisiksi johtajiksi. Nais - ja miestyontekijét eroteltiin toisistaan ja asetettiin su-
kupuolen takia téysin eriarvoiseen asemaan. (Altman & Shortland 2008.)

1990-luvun alkuvuosien kirjallisuudessa ovat esilla useat vaestotieteelliset huolet ja
moninaisuuden korostaminen. Taloutta hankaloittivat lamavuodet, tyottomyys seka vé-
kiluvun kasvun hidastuminen, joiden seurauksena naisille aukesi enemméan mahdolli-
suuksia tyomarkkinoilla. Naisille tyon saatavuutta on lisénnyt myos tasa-arvoja koske-
viin lakisddnnoksiin kyseenalaistamisen seurauksena tehdyt muutokset seka miesten ul-
komaankomennuksia koskevan kiinnostuksen hiipuminen. Naisten edustus yritysten
johdossa on alkanut hitaan, mutta merkittavan kasvun my6ta Heikon asemansa takia
naisillaei kuitenkaan ole ollut paljon ty6hon liittyvié vaihtoehtoja, mista valita. (Altman
& Shortland 2008.)

Vasta kasvunvuosien enssmmaisen gjanjakson (vuosien 1995-1999) aikana on ymmar-
retty kansainvélisten komennusten todellinen merkitys yrityksille ja henkildston urake-
hityksille. Tamén ansiosta naisille on avautunut aikaisempaa enemman uusia tydmah-
dollisuuksia ja aiheesta on tehty myos entista enemman tutkimuksia. Naisten tyollisty-
misen lisdantyessa viimeisen kahdenkymmenen vuoden aikana my6s heidan kansainvé-
liset tyburansa ovat yleistyneet. Naisekspatriaattien lukumaaran kasvua pidetdankin yh-
tena globaalin tydovoiman merkittdvimmista ominaisuuksista (Linehan & Walsh 1999).
1980-Iluvun alussa tehdyn tutkimuksen mukaan vain 3 % kaikista pohjoisamerikkalaisis-
ta kansainvélisten yritysten ekspatriaateista oli naisia. 1980-luvun lopulla luku kasvoi 5
%:iin, 1990-luvun alussa 11 %:iin ja ennen vuosituhannen loppua 13,9 %:iin. Pohjois-
maissa naisten osallistuminen tyomarkkinoille on perinteisesti ollut kuitenkin kansain-
valisesti vertaillen lagjempaa. Naisekspatriaattien maaréa voidaan kasvusta huolimatta
pitéa edelleen pieneng tyomahdollisuuksia ulkomailla on jatkuvasti enemman, joista
kuitenkaan harvoja edes tarjotaan naisille. Liséksi naisekspatriaattien méara on selkeasti
pienempi niissa yrityksissa, jotka eivét ole pohjoisamerikkalaisia monikansallisia yri-
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tyksi&d (Altman & Shortland 2008; Moore & Buttner 1997; Stroh, Varma & Valy-
Surbin 2000.)

3.1.1 Ulkomaankomennusta edeltava aika

Puutteellisen empiirisen tutkimuksen takia naisekspatriaattien pienta madraé on yritetty
selittéé 1ahinna testaamattomien oletusten avulla. Vaikka oletukset ovat Tungin (2004)
mukaan osoitettu tutkimusten avulla harhakasityksiksi ja myyteiksi jo moneen kertaan,
niita esiintyy yha organisaatioissa. Tallaisia oletuksia ovat muun muassa naisten huo-
nompi menestys ulkomailla kotimaan velvoitteista (perhe ja puoliso) johtuvien syiden
takia. Etenk&dn perheellisten naisten ei oleteta tavoittelevan tyburaa ulkomailla eiké
heidan oleteta pystyvan seuraamaan kansainvaliselle johtgjalle suositeltavana pidettavéa
urasyklig, jossa e perinteisesti ole huomioitu perheen perustamiseen ja lasten kasvatta-
miseen tarvittavaa aikaa. (Altman & Shortland 2008.)

Valinta

Varmistaakseen resurssiensa monipuolisemman hyodyntamisen ja taatakseen parhaan
mahdollisen tyévoiman palkkaamisen organisaatioiden tulee usein uudistaa valintapro-
sessejaan: ekspatriaattien valinta tulisi suorittaa aikaisempaa lagjemmasta ja kattavam-
masta mies- sek& naiskandidaattien joukosta. Uskotaan, etta naisen on vaikeampi tulla
valituksi kansainvdliselle komennukselle kuin hdnen miespuolisen kollegansa, silla nai-
sin ja naisekspatriaattiuteen kohdistuu edelleen paljon ennakkoluuloja ja oletuksia. Li-
séks kansainvalisiin kokemuksiin liittyy riskejd, jotka my6s asettavat naiset epaedulli-
sempaan asemaan valintaprosessissa. Y htena vaikeimmista vaiheista naisten kansainvé
lisessd komennuksessa pidetd&n usein itse valituksi tulemista. (Linehan & Walsh 1999.)

Powell ja Mainiero (1992) ovat jakaneet naisten urakehitysta ja valintaa hankaloittavat
syyt kolmeen ryhmaan: yksilollisiin (esimerkiks uravalinnat ja urakeskeytykset), or-
ganisatorisiin (esimerkiksi tyojarjestys ja uran kehitysmahdollisuudet) ja sosiaalisiin
(esimerkiksi lakisdannokset ja hallitusohjelmat) tekijoihin. Altman ja Shortland (2008:
aattiutta selittéavien syiden muistuttavan Powellin ja Mainieron |6ytamia tekijoita. Esi-
merkiksi naisten motivaatiota seka henkilokohtaista my6tavaikutusta ulkomaankomen-
nusta kohtaan kutsutaan yksilollisiksi tekijoiksi. Yrityksen toiminta tai toimettomuus
naisten ulkomailla tyoskentelemista varten ovat organisatorisia tekijoita. Lisaks puhu-
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taan ymparistoon liittyvista tekijoistd, joihin kuuluu muun muassa kohdemaan paikalli-
sen kulttuurin asenne naisekspatriaatteja kohtaan.

esimiehen ja naispuolisen alaisen valistéa suhdetta. Esimerkiksi Blackin (1992: 66-67)
mukaan vain alle 15 % tutkimukseen osallistuneista yhdysvaltalaisten yritysten esimie-
histd myonsi valitsevansa tarkoituksellisesti mieskandidaatteja naiskandidaattien sijaan,
vaikka todellisuudessa yli 90 % valinnoista tapahtui mieskandidaatteja suosien. Strohin
ym. mukaan naistyontekijan ja hanen valittoman esimiehensa nékokulmat koskien nais-
ten halua komennukselle sekd uskomukset koskien naisiin kohdistuvista ennakkoluu-
loista kohdemaassa eroavat merkityksellisesti toisistaan. Monet esimiehet eivét muun
muassa usko naisten ottavan ulkomaankomennusta yhta innokkaasti vastaan sita heille
tarjottaessa ta olevan yhta kiinnostuneita tydurasta ulkomailla kuin heidan miespuoliset
kollegansa. Tyontekijoiden kieltdytymisissi kovissa olosuhteissa suoritettavista ulko-
maankomennuksista ei kuitenkaan esiinny suuria eroja sukupuolten valilla ja naisten on
todettu kieltéaytyvan yleensa vain silloin, jos kohdemaan kulttuuri hankaloittaa arkipéi-
vaisten asioiden harjoittamista, kuten autolla ajamisen tai tyoasioihin liittyvan yhtey-
denpidon vastakkaiseen sukupuoleen (Tung 2004).

Kohdemaan ennakkoluuloista ja naisten haluttomuudesta muodostuneiden harhakasitys-
ten lisdksi koko organisaation innottomuus |8hettéi naisia rgjoittaa yha nai skandidaatti-
en valitsemista, vaikka nainen itse olisi valmis tydskentelem&an ulkomailla (Stroh ym.
2000). Adlerin (1984) tutkimuksen mukaan jopa 70 % yrityksista epéroi |ahettda naisia
komennuksille. Kotimaan organi saatiossa naisekspatriaattiutta kohtaan vallitsevan nega-
tilvisen asenteen on todettu aiheuttavan naisille paljon enemman ongelmia kuin sopeu-
tuminen kulttuuriltaan paljonkin kotimaasta poikkeaviin maihin (Tung 2004).

Strohin ym. (2000) mukaan yha useampi yritys tarjoaa mielelldan ulkomailla suoritetta-
via tyotehtavia myos naisille, vaikka useimmiten naiset eivéat ole huomanneet muutosta
aikaisempaan. Syyna voi olla se, etta tilaisuuden tarjoutuessa naisilta vaaditaan yleensa
enemman teknisia ominaisuuksia seka parempaa koulutustaustaa kuin miehiltd; Fosterin
(1999) tutkimukseen osallistuneilta naisilta vaadittiin parempaa kielitaitoa kuin miehilta
ja péatos valinnasta tehtiin pelkastdén teknisten ominaisuuksien perusteella, vaikka
miehet kavivét [&pi myos psykometrisen testauksen. Myoskaan aiemmalla ulkomaanko-
kemuksella ei ollut Fosterin mukaan vaikutusta valintaprosessissa. 1990-luvun lopun
kirjallisuudessa kasitellaan etenkin niitd esteitd, joita naiset kohtaavat rekrytointi-, valin-
ta- ja vamennusprosessien yhteydessa ja keskustelu diskriminoinnista sukupuolen ja
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johtajuuden valilla on aikaista vakiintuneempaa. (Altman & Shortland 2008; Linehan &
Walsh 1999.)

Usein ennakkoluulot, vakiintuneet kaytdnnot ja muut esteet aiheuttavat ns. lasikat-
toefektin, jossa naisten pédsy johtoon estyy. Lasikattoefektilla voidaan osittain selittéa
myos sitd, miksi naisia palkataan kansainvélisille ulkomaankomennuksille miehid har-
vemmin; naisilta evatdan sukupuolen takia sellaisia tydmahdollisuuksia, joilla he pys-
tyisivét tayttdmaan globaalia johtgjuutta koskevat vaatimukset. Mita véhemman naisia
edustaa ulkomailla, sitd useammalta puuttuu vaadittava kriittinen pétevyys globaaliksi
johtajaksi. Yritysten tulisi antaa naisille huomattavasti enemman mahdollisuuksia kan-
sainvdlisiin tyétehtaviin ja haastavienkin kokemusten hankkimiseen paastakseen eroon
lasikatosta seka taatakseen naisille tilaisuuden kehittéd omaa osaamistaan. (Altman &
Shortland 2008: 199; Black ym. 2005: 60; Stroh, Varma & Schmitt 2001.)

Teknisten sekéa strategisten ominaisuuksien ohella naisten siviilisddty nousee valintapro-
sessissa merkittavaksi kriteeriksi; naimisissa olevalla naisekspatriaatilla oletetaan ilme-
nevan enemman puolisoon ja perheeseen liittyvid ongelmia kuin samassa tilanteessa
olevalla miesekspatriaatilla. Koska ulkomaankomennusten on todettu epdonnistuvan
useimmiten puolison sopeutumiseen liittyvien ongelmien takia (essim. Black ym. 2005),
uskotaan myads, ettd nainen kohtais samanlaisia vaikeuksia tydskennellesséan komen-
nuksella kuin asuessaan ulkomailla puolisonsa komennuksen aikana. Tutkimukset
(esim. Stroh ym. 2000) ovat kuitenkin osoittaneet, etté puolisolla, joka muuttaa komen-
nuksella olevan tyontekijan mukana ulkomaille, on sukupuolesta riippumatta vaikeampi
rooli kuin itse komennusta suorittavalla tyontekijalla

Myos Black ym. (1995) ovat todenneet naisten syrjimiseen vaikuttavan monet usko-
mukset naisten tyoskentelytehokkuutta vaikeuttavista tekijoista. Téllaisia ovat perhee-
seen ja kotiin liittyvien seka kohdemaassa vallitsevien ennakkoluulojen lisdksi muun
muassa uskomukset haasteista, joita pariskunnat, joissa molemmat osapuolet luovat uraa
ekspatriaatteina (dual-career couples), joutuvat kohtaamaan. Tutkimukset ovat kuitenkin
osvittaneet, ettei molempien osapuolten ekspatriaattius dual-career- parisuhteessa ole
heikentanyt naisekspatriaattien suorituskykya ulkomaankomennuksella. Syy ennakko-
luuloihin piilee useimmiten 1&hinn& isdntémaan esimiehen asenteissa, eika suinkaan
dual-career- parisuhteisiin liittyvissd ongelmissa. Ennusteiden mukaan yha useampi
nainen ottaa tulevaisuudessa osaa kansainvéliseen johtamiseen eikd dual-career- pa-
risuhteissa miehen uraa aseteta enda yhta usein etusijalle kuin ennen (Linehan & Walsh
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1999). Naisten on todettu olevan myos valmiimpia tekeméan henkilokohtaisia uraa edis-
tavia uhrauksia perheen vastustuksesta huolimatta (Tung 2004).

Tungin (2004) ja Strohin ym. (2000) mukaan naiset ovat myos useista ennakkoluuloista
huolimatta joskus jopa halukkaampia ldhtemaén ulkomaankomennukselle kuin heidan
miespuoliset kollegansa edistéékseen uraansa, ja kiinnostus ulkomaankomennuksia koh-
taan on naisten keskuudessa selvasti yleistynyt. Kansainvalista kokemusta pidetéan te-
hokkaimpana keinona erottautua muista hakijoista ja saavuttaa organisaation hierarkia-
tason yl&paa Naisten puutteellisten kansainvélisten kokemusten takia mahdollisuus
ylennyksiin on heilla usein kuitenkin olematon. Siksi useat ulkomaankomennuksella
olleet naiset pitéavéat ssavuttamaansa kansainvalisen johtajan paikkaa ja etenkin kansain-
véalistd uramahdollisuutta harvinaislaatuisena (Linehan & Scullion 2000).

Linehanin ja Scullionin (2000) mukaan naisilta puuttuu mentorien, roolimallien ja ver-
kostojen tuoma tuki, joilla pystyttéisiin edesauttamaan naisten ulkomaankomennuksia
kannustavan ilmapiirin luomista organisaatioissa. Mentorien avulla tyontekijdt ovat
muun muassa saavuttaneet nopeammin ylennyksié sekd korkeamman palkankorotuksen
(Powell & Mainiero 1992). Kansainvdisen uran kannalta mentorien tukea pidetaan tar-
kedna etenkin komennuksen alkuvaiheessa, joka voi olla hyvinkin kriittinen vaihe eks-
patriaatin sopeutumisen kannalta seké yhteydenpidossa ekspatriaatin ja kotimaan orga-
nisaation valilla (Suutari & Brewster 1998: 15-16). Yrityksissa on térkedd |0yt ratkai-
su siihen, miten naisia onnistutaan rohkaisemaan mentoroimaan itse enemman, silla
naismentoreista on selkea puute. Naiset jéavét usein kokonaan ilman ulkomaankomen-
nuksen onnistumisen kannalta tarkedd mentorointia, silla useimmat miesmentorit valit-
sevat mentoroitavakseen miehen saman sukupuolen tai muuten samanlaisen taustan ta-
kia.

Mentoroinnin lisdksi naisilta puuttuu usein mahdollisuus verkostoitumiseen, jota pide-
taén erityisen térkedna uran kehittmisvaiheessa. Verkostoitumiseen kuuluvat hyddyllis-
ten tietojen ja yhteystietojen jakaminen seké muiden yksilollisten ominaisuuksien kehit-
taminen. Usein verkostossa luodut suhteet kestdvét kauemmin, ne eivét ole hierarkkisia
janiiden avulla pyritdén auttamaan molempia osapuolia. Tallaisia suhteita pidetdan eri-
tyisen térkedna naisille, joilla on harvoin mahdollisuus edella mainittuun mentorointiin.
(Linehan & Scullion 2000; Powell & Mainiero 1992.)

Perheen ja kodin tuomien velvoitteiden takia naisilla ei uskota olevan tarpeeksi aikaa
verkostoitua. Tutkimukset ovat kuitenkin osoittaneet, etta naiset ovat valmiita jérjesté



29

maan aikaa verkostoitumiselle, jos sellaiseen annettaisiin mahdollisuus. Heilla on myds
kyky muodostaa yhté taitavasti omia verkostojaan. Useissa organisaatioissa verkostot
ovat padasiallisesti edelleen miesten keskengan luomia ryhmi, joihin naisten on vaike-
ampi samaistua. Tdlaisiin vanhanaikaisiin " miesklubeihin” mukaan péisya pidetdan
kuitenkin hyodyllisempand naisten oman uran kehittdmisen kannalta kuin naisten tai
sekalaisesti naisten ja miesten kesken muodostettuihin verkostoihin kuulumista. Muut
verkostot saattavat olla naisten urakehityksen kannalta hyodyttémia ja vaikutukseltaan
negatiivisia, sill& ne ovat harvoin integroituneet organisaation johtavaan valtaan ja voi-
va eristdd naiset yhd enemmén organisaation vaikutusvaltaisemmista miespuolisista
henkil6ista (Linehan & Scullion 2000.)

Caligiuri ja Cascio (1998) ovat |6ytaneet kolme syytd, joiden perusteella yritysten tulisi
ennakkoluuloista huolimatta valita myos naisekspatriaatteja kansainvalisille komennuk-
sille. Ensinndkin monikansalliset yritykset tarvitsevat pétevia ekspatriaatteja, joilla on
runsaasti seka teknisia ettd monikulttuurillisia taitoja. Péteva ekspatriaatti voi tarkoittaa
my06s naista, jos hanella on tehtdvéasta suoriutumista varten tarvittavat ominaisuudet.
Monikansallisten yritysten arvoihin kuuluu ldhes poikkeuksetta my6s tasa-arvoisten
mahdollisuuksien takaaminen kaikille organisaation tyontekijoille. Lisdksi useissa mais-
sa oikeuskaytantt kieltéa kandidaatin syrjimisen sukupuolen takia.

Valmistautuminen

Vaikka ennen ulkomaankomennusta pidettévan koulutuksen on todettu vahentavan epéa
onnistumisia komennuksilla, vain harvat organisaatiot jérjestévéat ekspatriaateilleen
valmennusta. Sama tulos pétee myds naisekspatriaattien kohdalla. Linehanin ja Walshin
(1999) mukaan vain noin 25 % ekspatriaateista sai jarjestettyd, yleensa lyhytkestoista,
valmennusta ennen kohdemaahan 18ht6& Muun muassa sopeutumisen helpottumiseen
vaikuttava valmennus ei yleensd mydsk&an huomioi ekspatriaatin mukaan lahtevaa per-
hettd, vaikka ulkomaankomennusten tiedetéén epdonnistuvan useimmiten juuri perhee-
seen liittyvien seikkojen takia. Tutkimuksessa haastatellut naisekspatriaatit uskoivat,
etta naisekspatriaattien lukumaaré voisi kasvaa merkittavasti, mikali ekspatriaateille ja
heidan perheilleen annettaisiin mahdollisuus ulkomaankomennusta edeltévaan valmen-
nukseen.

Puutteellisten koulutusohjelmien ja valmennuksen takia naisekspatriaattien on usein
mahdotonta saada riittavaa ja asiaankuuluvaa informaatiota kohdemaasta. Lisdks tieto
komennuksesta saadaan lyhyella varoitusgjalla ja aikaa valmisteluihin j&a vahan. Eten-
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kin naisille on tarjottava valmennusta, jolla helpotetaan uudella paikkakunnalla tapahtu-
vaa tyon ja vapaa-gjan valista tasapainoilua. Organisaatioiden on huomioitava valmen-
nusprosesseissaan ekspatriaattiuden muuttuvat trendit: naisten kansainvéliset urat ovat
lisdantyneet, eikd miehid aseteta yht& usein etualalle esimerkiksi parisuhteissa, joissa
molemmat osapuolet luovaa uraa ekspatriaatteina. Sukupuolten valiset erot asettavat
vamennukselle erilaisia tarpeita, eika naisekspatriaatille jarjestetyssd valmennuksessa
voida kayttda tasmalleen samoja menetelmia kuin miesekspatriaattien valmennuksessa:
naisia on ohjeistettava muun muassa sopivista kayttaytymisstrategioista, menetteyta-
pasdanndistd, selviytymismenetelmistd, yleisista tavoista seka pukeutumissaannoista
(Foster 1999). On myo6s huomioitava, etta naisekspatriaatin mukaan ldhtee usein mies-
puolinen puoliso, jolle on tarjottava oma ulkomaille muuttoa helpottava vamennus.
Fosterin tutkimukseen osallistuneet naisekspatriaatit toivoivat saavansa valmistautu-
misohjeita etenkin naisilta, joilla oli omia henkilokohtaisia kokemuksia kansainvalisesta
komennuksesta. (Linehan & Walsh 1999.)

3.1.2 Ulkomailla tyoskentelyvaihe

Tungin (2004) mukaan naisilla on enemman sellaisia ominaisuuksia, joita ulkomailla
tyoskentelyvaiheessa erityisesti tarvitaan. Esimerkiks useiden tutkimusten (esim. Stroh
ym. 2000) mukaan naiset selviytyvét kansainvalisista kokemuksista menestyksekkaéasti:
naiset on perinteisesti "uskallettu" |&hetté& kohdemaihin, joissa on joko hyvin vakiintu-
nut ekspatriaattiyhteiso tai kulttuureihin, joissa naisten sukupuolta e pidettéisi ongel-
mana tyon valmiiksi saattamisen ja paikallisten kanssa kommunikoinnin kannalta. Nais-
ten on kuitenkin todettu tyoskennelleen tehokkaasti ja parjanneen ulkomaankomennus-
tensa aikana ja sen jalkeen tasavertaisesti miesten lailla, vaikka kohdemaassa olisikin
ollut vallassa perinteinen miesvaltainen kulttuuri tai muuten vaikeat olosuhteet, joissa
naisiin kohdistuu sukupuolen takia paljon enemman ennakkoluuloja. Téllaisissa maissa
(esimerkiksi Japani, Korea ja Saudi-Arabia) naisekspatriaatit asetetaankin usein yllétta
van arvostettuun asemaan; kohdemaan tyontekijoille naiskandidaatin valitseminen
mieskandidaattien joukosta merkitsee sitg, etté naisen on oltava erityisen péteva ja eteva
tydsséan ja etta hanelld on sellaista arvokasta erityisosaamista, josta on kohdemaan or-
ganisaatiolle hyotya. Nainen ndhddan ennen kaikkea ulkomaalaisena johtgjana ja vasta
sitten naisena, jolle paikallisiin naisiin kohdistuneet normit ja odotukset eivét pade. (Ad-
ler 1984b; 1993: 4.)



31

Ulkomaankomennuksella menestymisen lisdksi Cole (2005) on esittényt naisten sopeu-
tuneen kohdemaahan miehia paremmin. Colen mukaan ilmiéta voidaan selittda ensinné-
kin naisten kyvylla samaistua helpommin paikallisiin arvoihin, jotka ovat usein tiedos-
tamattomia ja piilossa ulkopuolisilta: havainnoimalla ei-verbaalisia vinkkeja naiset ovat
sopeutuneet miehida paremmin hyvinkin paljon omasta kulttuuristaan poikkeaviin ympa
ristoihin. Colen mukaan naisekspatriaatit eivédt ole kokeneet muutoksia yhta hankalina
tal ole yhta haavoittuvaisia niille, kuin miespuoliset tyontekijét, vaan naisekspatriaatit
tasgpainottelevat menestyksekkaasti kahden erilaisen maan kulttuurien valilla Naisilla
on myos tarkeda kokemusta tyoskentelysta kotimaassa, joskus hyvinkin "maskuliinises-
sa' tyOympéristosss, jossa he ovat jo saattaneet kohdata vastaavanlaisia ulkomaanko-
mennuksella esiin nousseita haasteita: miehet muun muassa tienaavat samanlaisista teh-
tavista usein naisia enemman ja syvalla kulttuurissa olevat arvot luovat edelleen ennak-
koluuloja kohdistuen naispuolisiin tyontekijoihin. Naisia on my6s enenemassa maarin
alemman tason johtgiina, mutta ylemman tason johtagjina heité tavataan harvemmin (la
sikattoefekti). TAman johdosta naisilla on komennustensa aikana harvemmin mahdolli-
suus ylennyksiin tai nousevaan urakehitykseen. Komennuksella olevat naiset ovat Fos-
terin (1999) mukaan my6s harvemmin naimisissa eika heilld usein ole lapsia.

Lisdks Cole (2005) on edittanyt naisten tydskentelytapojen eroavan miesten tavoista.
Colen mukaan naiset ovat valmiimpia tekeméaan vaadittuja muutoksia tyo- ja vuorovai-
kutuksdllisiin taitoihin, kuten johtamistyyliin ja kommunikaatiotaitoihin, jotta sopeutu-
minen kohdemaahan ty6hon ja ymparistoon helpottuisi. Naisten on todettu olevan
enemman vuorovaikutuksessa paikallisten kanssa, heidan kuuntelua ja yhteistyota ko-
rostavat kommunikaatiotaidot sopivat yleisesti paremmin kohdemaiden kulttuureihin ja
heilla on kyky kasitella mahdollista eristytyneisyytta ja konfliktin aiheuttamaa stressia
mieskollegoitaan paremmin. Uskotaan, etta tdlaiset sopeutumista parantavat ominai-
suudet ovat kehittyneet naisten edustaessa ekspatriaattien lailla usein véhemmist6a jo
kotimaassaan. Naisten tydskentelytyyli nahdéén niin tyontekijan itse kuin koko organi-
saation n&kokulmasta katsottuna tuottavampana vaihtoehtona miesten tydskentelytapoi-
hin verrattaessa. (Altman & Shortland 2008: 199; Black ym. 2005: 60; Stroh ym. 2001,
Tung 2004.)

Naisten menestymistéa ulkomailla voidaan pitéa yllattavand. Naisille kansainvalinen
komennus tuo lisdhaasteita seka tyohon etta tyon ulkopuoliseen elaméan: paikalliset ei-
vat hyvaksy naispuolista esimiestd, lastenhoitojarjestelyt hankaloituvat ja dual-career-
parisuhteet aiheuttavat konflikteja (Cole 2005). Koska naisekspatriaatteja on edelleen
suhteellisen vahan, komennukselle pyrkivien ja komennuksella olevien naisten tarpeet
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koskien tyotyytyvaisyytta ja uratavoitteita ovat myds organisaatioille useimmiten tun-
temattomia. Culpan ja Wright (2002) esittavét tutkimuksessaan nelja tekijag, joilla néh-
déén olevan vaikutusta naisten tyotyytyvéisyyteen ulkomaankomennuksella. Suurin
vaikutus naisekspatriaattien tyotyytyvaisyyteen on tavalla, jolla organisaatiot suunnitte-
levat ulkomaankomennuksia. Tyotehtévilla ja -komennuksilla, jotka on suunniteltu ri-
kastuttamaan tyontekijan ominaisuuksia ja jotka takaavat olennaisen korvauksen suori-
tetusta tyost, tiedetéddn olevan positiivista vaikutusta naisekspatriaattien tyotyytyvai-
syyden tasoon. Monet organisaatioissa edelleen kaytetyt tyontekijoidensd uraa varten
tehdyt suunnitelmat (career planning models) kaipaisivat kehitysta ja paivittamista, jotta
ne vastaisivat molempien sukupuolten ja pariskuntien, joissa molemmat osapuolet tyos-
maan tyotehtévid, jotka seké tukevat naisekspatriaattien tavoitteita ja kykyja etta kehit-
tavét niita. (Foster 1999.)

Lisdks on huomioitava naispuolisen hakijan kyvyt ja ominaisuudet, joista eniten paino-
arvoa saavat edelleen naisekspatriaatin teknilliset ja ammatilliset ominaisuudet. Tyotyy-
tyvaisyytta edistavét teknisten ja ammatillissen ominaisuuksien liséksi muun muassa
kohdemaan kielen tunteminen, kommunikaatiotaidot ja persoonaan liittyvat ominaisuu-
det, kuten johtajuustaidot, tunneperdinen tasapaino, kyky kulttuurilliseen empatiaan ja
monikulttuurillisuus. Todenndkdisyys ulkomailla tydskentelyvaiheen onnistumiseen on
parempi naisilla, jotka omaavat etenkin sopeutumiseen liittyvid kykyja ja kohdemaan
vieraan kielen taitamisen. Myds vaestttieteellisten tekijoiden, kuten koulutuksen tason,
siviiliséédyn ja lasten lukuméaran on todettu vaikuttavan naisekspatriaattien tyotyyty-
vaisyyteen. (Culpan & Wright 2002; Gordon & Teagarden 1995.)

Culpanin ja Wrightin (2002) mukaan kansainvalisen henkilostojohtamisen menettelyta-
voilla on myds vaikutusta naisekspatriaatin menestymiseen ja tyotyytyvéisyyteen ko-
mennuksella. Ensinndkin komennukselle on tarkeda valita sellainen henkil, joka pystyy
elamaén ja tyoskentelemdan ulkomailla menestyksekkaésti. Huonosti menestyneell&
ekspatriaatilla on 1dhes poikkeuksetta negatiivinen vaikutus tulevaisuudessa kohdemaan
ja isantdmaan organisaatioiden valilla tapahtuvaan vuorovaikutukseen. Myds tasapuoli-
nen palkkaus ja repatriaatio- ohjelmien suunnittelu parantavat naisekspatriaattien tyo-
tyytyvéisyyden tasoa.

Viimeisena naisekspatriaatin tyotyytyvaisyyteen ja komennuksella onnistumiseen vai-
kuttavista tekijoisté Culpan ja Wright (2002) mainitsevat kohdemaan kulttuurin. Y mpé&-
ristd, jossa kohdemaan asukkaat hyvaksyvét naisekspatriaatin ja kohtelevat téta ystaval-
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lisesti, edistéd naisekspatriaatin tyotyytyvéaisyytta Kohdemaan avoimen kulttuurin li-
séksi myds organisaation tuki komennuksen aikana on térkedé. Vamennuksella, mento-
roinnilla seka repatriaation valmisteluilla on korkea vaikutus naisekspatriaatin menes-
tykseen. Etenkin paluuseen liittyvét jarjestelyt ovat keskeisig, silla tutkimusten mukaan
naisekspatriaateilla on tapana olla huolissaan enemman paluusta ja tulevaisuuden ete-
nemisesta kuin ulkomailla suoritettavasta komennuksesta ja sen kulusta. Naisekspatri-
aattien paluuta on tutkittu kuitenkin edelleen suhteellisen véhan, emmeka késittele sita
myo6skaan tassa tutkimuksessa, silla tutkimuksessa keskitytéan naisekspatriaattien tyon
ja vapaa-gjan véaliseen tasapainotteluun ennen ulkomaankomennusta ja ulkomaanko-
mennuksen aikana.

3.1.3 Naisekspatriaattiuden tutkimuksen tulevaisuus

toteutettu slloin, kun naisekspatriaatteja oli selkeasti nykyista véhemman. 2000-luvulla
naisten kansainvaliset komennukset ovat kuitenkin olleet jatkuvassa kasvussa, silla nai-
set ovat urgpainotteisempia ja oma-aloitteisempia kuin koskaan aikaisemmin. Tulevai-
suudessa aikaisempaa lagjemman tutkimuksen avulla olisi hyva muun muassa selvittda
lagjemmin, miten naisekspatriaattius on muuttunut ja kuinka merkittava muutos on ol-
lut. Tutkimuksissa tulist myds selventéd, miten kansainvalinen kokemus on vaikuttanut
naisten uriin ja urakehitykseen seké kotimaassa etta ulkomailla ja miten mielipiteet kos-
kien kansainvélisyytta ja kansainvalisyydesta koituvista kokemuksista poikkeavat nai-
sekspatriaatin ja sellaisen henkilon vaillg jollaei ole kansainvalistéd kokemusta; mink&
laiset naiset arvostavat jatahtovat kansainvalistéa kokemusta ja mitéa hyotya siitéd on heil-
le ollut. (Stroh ym. 2000.)

Myos Tungin (2004) mukaan tulevaisuuden tutkimusta tulisi liséta lagjalla alueella em-
piriaan perustuvan kirjallisuuden puutteellisuuden takia. Tutkimusten avulla tulisi hénen
mukaansa muun muassa selvittdd, mitka yksilolliset tekijét vaikuttavat naisekspatriaat-
tiuteen; minkalaiset motiivit gavat naisia ulkomaankomennuksille, minkalaisia valintoja
ja padtoksia naiset tekevét saavuttaakseen menestyksen komennuksella ja mitéa muita
asioita heidan on huomioitava uransa aikana ongelmalliseksikin kuvatun tyon ja vapaa-
gjan valisen tasapainon séilyttamiseksi.

On tarkea tutkia, onko naisilla oikeus tehda itse pddtoksia vai vaikuttavatko maan va-
Kiintuneet jérjestelmét tai organisaatio paétoksiin. Myos maakohtaisia eroja naisekspat-
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musta tulisi lagjentaa etenkin eurooppaaisiin monikansallisiin yrityksiin, sill& naiseks-
patriaatteihin kohdistuva empiirinen tutkimus on tadhan asti perustunut useimmiten pel-
ké&stédn pohjoisamerikkalaisten monikansallisten yritysten naisekspatriaattethin. Maa-
kohtaisten erojen selvittamisen lisaksi tutkimus voisi selvittdd maan sisdisia eroja eri
paikkakuntien ja aueiden vdlilla (Linehan & Scullion 2000; Peper, Van Doorne-
Huiskes & den Dulk 2005: 36.)

Sukupuolien ja kokonaisten sukupolvien valisia yksilollisia eroja tulis tutkia enemman.
Keréamalla tarpeeksi tutkimusten jatkuvan kiinnostuksen kohteena olevia vertailevia
otoksia voidaan esimerkiksi tehda kokonaisia vertailevia tutkimuksia avainparametrien
(esimerkiksi persoonallisuus, motivaatio, sopeutuminen, oppiminen, tydeldman tasapai-
no) kayttaytymisesta. Tutkimusten avulla voidaan selvittéd, mik& suora merkitys suku-
puolella on kandidaattia valittaessa ja miten naisen sukupuoli voi vaikeuttaa hénen koko
ulkomaankomennusuraansa valintaprosessista paluusopeutumiseen asti. Sukupuoliero-
jen tutkiminen el ole uusi aihe, mutta tulevaisuudessa tutkimuksen tulisi laajentua myos
kansainvdliselle tasolle. Sukupolvien vélisia eroja selventévassa tutkimuksessa tulisi
taas selvittéd, miten uuden sukupolven naiset kokevat ja parjéavét kansainvalisilla ko-
mennuksilla verrattuna aikaisempiin sukupolviin, silla naisten kansainvaliset tyourat
kokevat jatkuvaa muutosta. (Tung 2004.)

Rekrytointi- ja valintaprosesseista naisekspatriaattien ndkokulmasta kaivataan myos li-
séi tietoa ja yritykset haluavat selvittdd, miten heidan tulisi kehittéa strategioitaan saa-
dakseen naiset paremmin mukaan ulkomaankomennuksia koskevaan rekrytointiproses-
siin. Lisé&ksi maantieteellisiin alueisiin kohdistuvan tutkimuksen avulla voitaisiin selvit-
té& muun muassa sita, mité alueita ja kohdemaita nai sekspatriaattien keskuudessa suosi-
taan ja miks sekd minkalaisilta alueilta heilta |6ytyy jo kokemuksia. (Tung 2004.)

Naisekspatriaateilta puuttuu vield suurelta osin samanlainen tuki, joka miesekspatriaa-
teille on kehittynyt vuosien aikana, vaikka tuen ja roolimallien puutteen tiedetdén johta-
van helposti esimerkiksi syrjintédn seka organisaatiossa etta sosiaalisessa ympéristossa
(Linehan & Scullion 2000; Powell & Mainiero 1992). Tulevaisuuden tutkimusten avulla
pitaisi selvittdd, minkdlainen tarve naisilla on mentorointiin ja poikkeavatko ne miesten
tarpeista. Muodollista ja epamuodollista tukea suunniteltaessa tulisi pyrkia siihen, etta
yhéa useammalla naigjohtgjalla olisi mahdollisuus ottaa osaa kansainvélisen johtamiseen.
(Altman & Shortland 2008.)
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Muutosta on tapahtunut merkittavasti siité, kun naisekspatriaattitutkimuksen edell&kavi-
ja Adler kirjoitti 1970-luvun lopulla ensimméiset aihetta koskevat artikkelinsa naiseks-
patriaattiudesta ja heidan nakyméttomyydesta kansainvalisessa johtamisessa. Muutosten
myéta naisten kansainvdinen ura kehittyy ja naiset kohtaavat uudenlaisia ongelmia
Seuraavassa kappaleessa kéasitelldan tyon ja vapaa-gjan valistd tasapainottelua, jonka
tutkimus on yha ragjallista, vaikka sen ndhddan olevan olennainen osa etenkin naisten
kansainvélista uraa (Tung 2004; Y aqub 2008).
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4. TYON JA VAPAA-AJAN VALINEN TASAPAINOTTELU

Tassa luvussa tarkastellaan tyon ja vapaa-gjan valilla tapahtuvaa tasapainottelua, joka
koetaan yha haastavammaksi ilmidks organisaatiorakenteiden ja tyotehtévien luonteen
muutosten myota (Roberts 2008). Y leisen tarkastelun jalkeen tyon ja vapaa-gjan valilla
tapahtuvaa ilmitta kasitellédn naisnékokulmasta ja erityisesti naisekspatriaattien nako-
kulmasta. Luvun lopussa tehddan yhteenveto tutkimuksen teoriaosuudessa kasitellyista
teemoista.

4.1 Yleista tyon ja vapaa-ajan valisesta tasapai nottelusta

Tassa tyossa tyon- médritteeseen sisdltyvat kaikki tyohon liittyvét tapahtumat ja suhteet,
ja vapaa-gjan- méadritteeseen sisdltyvét kaikki tyon ulkopuoliseen elamaan liittyvét ta-
pahtumat ja suhteet (Roberts 2008). Tyontekijét arvostavat seka tyota ettéa vapaa-aikaa,
mutta niiden yhdistaminen koetaan usein hankalaksi. Tyon ja vapaa-gan vélilla on
luonnollinen jannite: tyontekijoiden tulisi tehda valinta sen valilla, mita heidan pitéisi
tehda (tyo) ja mita he haluaisivat tehda sen sijaan (vapaa-aika). Tyon ja vapaa-ajan vali-
sessa tasapainottelussa on kyse henkilon erilaisten eldamanalueiden vuorovaikutuksesta
ja niiden yhteensopivuudesta. Etusijoja ja painoarvoja muuttamalla yksilo pystyy
muokkaamaan eri eldmanalueidensa valisia suhteita. (Hildebrandt 2006; Powell & Mai-
niero 1992; Y agub 2008.)

Tyo6n jatyon ulkopuolisen eldman yhdistaminen koetaan useimmiten hankalaksi nimen-
omaan tyohon kaytetyn ajan takia. Perinteinen hierarkkinen organisaatiorakenne on
vaistynyt joustavampien ja matalampien rakenteiden tieltd. Organisaatiorakennemuutos-
ten myota tyotehtavien luonne on muuttunut olennaisesti viime vuosikymmenen aikana:
tyOgjat ovat pidentyneet, tyéhon liittyvéa paine on kasvanut ja tyotehtévien rajattomuus
lisdantynyt. Esimerkiks Suomessa hallituksen tavoitteena on edelleen nostaa tydlli-
syysastetta (Salmi, Lammi-Taskula & Nérvi 2009), sill& tietoon perustuvassa ja korke-
asti verkostoituneessa globaalissa taloudessa ihmisilla on keskeinen asema organisaati-
on kilpailukyvyn luomisessa eika teknologiaa tai informaatiota voida hytdynt&a tehok-
kaasti ilman heitd Tyontekijét kokevat tyon vievan kuitenkin usein liian paljon aikaa ja
estdvan mahdollisuuden nauttia jéljelle jd8vasta vapaa-gjasta. Tyohon liittyvan muun
aikataulun seka aikatauluihin liittyvien ongelmien nahtiin myos héiritsevan vapaa-aikaa.
Lisaksi tyo saa tyontekijét tuntemaan olonsa usein liian vasyneeksi ja artyneeksi osallis-
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tuakseen vapaa-ajan harrastuksiin tai viettdmdan muulla tavoin vapaa-aikaa. Tyoel&
maan osallistumista ja tydssa jaksamista pyritéén turvaamaan muun muassa edistamalla
tyon ja perheen yhteensovittamista. (Peper ym. 2005: 3—11; Tung 2004.)

Stainerin ja O'Connorin (1980) mukaan miesten on todettu raportoitavan naisia toden-
nakodisemmin raskaasta tyomaarésta, silla miehet ovat perinteisesti myos tyoskennel leet
naisia enemman. Tyohon liittyvien konfliktien ollessa yleisempi& miehille naisten tyon
ja vapaa-gjan véliseen tasapainottamiseen liittyvéat ongelmat liittyvat enemman vapaa-
aikaan ja perheeseen, silla usein perinteisten oletusten mukaisesti naisten odotetaan
my0s ottavan vastuu lasten- ja kodinhoidosta. Lisdksi vanhempien tyontekijéiden ol ete-
taan raportoivan nuorempia kollegoitaan vahemman raskaasta tyomaarasta, aikataululli-
sista konflikteista tai tyosta seuraavasta henkisesta tai fyysisesta vasymyksesta. Aviolii-
tossa eldvien tyontekijoiden oletetaan taas raportoivan naimattomia tyontekijoita use-
ammin raskaasta tyoméarastd, muttei aikatauluihin liittyvista ongelmista. Vanhemmuus
ja perheellistyminen ovat myos yhdistetty tyontekijoiden kokemuksiin raskaasta tyo-
maérasta; vanhempien joiden lapset ovat ale kuusi-vuotiaita, oletetaan kokevan enem-
man konflikteja kuin vanhemmat, joiden lapset ovat kouluikéisiatai eivét asu endé ko-
tona. Lisaksi korkeakoulutettujen tyontekijoiden ja organisaation ylimmassa johdossa
olevien tyontekijoiden voidaan tutkimusten perusteella olettaa raportoivan alemmin
koulutettuja tyontekijoitd enemman tyon ja vapaa-ajan valisista konflikteista muun mu-
assa heidan tyonsa vaativuudesta johtuen.

Tyo6n ja vapaa-ajan valiseen tasapainoiluun liittyvien konfliktien voidaan siis ndhda ole-
van selkeasti riippuvaisia tyontekijoiden demograafisista ominaisuuksista seka tyonteki-
joiden erilaisten tyotehtaviin, vapaa-aikaan ja perheeseen liittyvien roolien ulottuvuuk-
sista. Tyon ja vapaa-gjan valinen tasapainottelu koskee kaikenlaisia tyontekijoitd mie-
hig, naisia, naimattomia, avioliitossa elévid, matalatuloisia tyontekijoita, korkeatuloisia
tyontekijoitd, kaikista etnisistd ryhmista tulevia tyontekijoita jne.. (Roberts 1997).

Konfliktit atheutuvat etenkin tyontekijoiden arvostuksen ja huomioonottamisen, tasa-
painon, joustavuuden seka organisaation tuen puutteen takia (Roberts 1997). Tyohon
liittyvét tekijét, kuten tydohon kaytettéva aika ja tydvuorot aiheuttavat eniten konflikteja
tyon ja vapaa-ajan valisessa yhteensovittamisessa, kun vapaa-aikaa e ole. Tyohon liit-
tyvien tekijoiden liséksi myds vapaa-aikaan liittyvilla tekijoilla ndhdaén olevan vaiku-
tusta tyon ja vapaa-ajan valisen tasapainon loytamiseen. Esimerkiks erilaisten vapaa-
gjan aktiviteettien maéran, ei vapaa-gjan aktiviteettien kokonaismadran, ndhddan esta-
van tyon ja vapaa-ajan yhteensovittamisesta syntyvia konflikteja. Myos epavirallisilia,
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helposti organisoitavissa olevilla, yksinkertaisilla aktiviteeteilld, jotka tapahtuvat vapaa-
aikana tyontekijan kotona tai kodin laheisyydessa on konflikteja vahentava vaikutus.
Sellaiset aktiviteetit, jotka vaativat kotoa poistumista (kuten konsertit, elokuvat, teatteri
ta juhlat), puolestaan vaikeuttavat tyon ja vapaa-gjan valista yhteensovittamista. Myos
perheroolit yhdistetéan usein tyon ja vapaa-ajan tasapainoilusta syntyneisiin ongelmiin,
jotka puolestaan vahentdvét tyontekijoiden tyytyvaisyyttd avioliittoaan ja perhe-
eldmaansd kohtaan. (Stainer & O'Connor 1980.)

Greenhausin ja Beutellin (1985) mukaan tyon ja vapaa-ajan/perheen valilla syntyy kon-
flikteja kolmella tavalla, jotka tutkijat selittévét tyontekijan erilaisten roolien avulla (ks.
kuvio 1). Ensinndkin yhteen tyontekijan rooliin sen vaatimusten mukaisesti kaytetty ai-
katekee toisen roolin vaatimusten tayttamisen vaikeaksi. Toiseksi yhteen rooliin osallis-
tuminen siihen vaadittavalla tavalla tekee taas toisen roolin vaatimusten tayttamisen
vaikeaksi. Kolmanneksi tietty kayttdytyminen yhden roolin vaatimalla tavalla tekee toi-
sen roolin vaatimusten tayttamisen vaikeaksi.

Tyopaikka Roolipaineiden Perhe
Havainnolliset paineet yhteensopimattomuus Havainnolliset paineet
Aika | Aika
tyohon kaytetty aika Y hteen rooliin kéaytetty | nuoret |apset
joustamaton tyGaikatau aikatekeetoisen roolin puolison
vuorotyo vaatimusten tayttamisen tyoskentey
vaikeaksi. isot perheet
roolikonflikti Jannite Yhden roolin tuottama | | J&nnit perhekonfliktit
roolien epasdvyys ; jannite tekee toisen puolison tuen
rajallisesti kestavét aktiviteetit roolin vaatimusten tayt- puute
tamisen vaikeaksi.
odotukset vaiteliaisuudestaja Yhden roolin vaatima ~ [% K ayto: odotukset
tasapuolisuudesta K éytos kaytos tekee toisen roo- [Bmmadsta
lin vaatimusten taytté jaavoimuudesta
misen vaikeaksi.

T Negatiiviset seuraamukset myontyméattomyyteen T

T

Roolien keskeisyys

T

Kuvio 1. Tyon ja perheen valisten roolipaineiden yhteensopimattomuus. (Greenhaus &

Beutell 1985)
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Greenhausin ja Beutellin (1985) kuvion mukaan tydpaikalla aikaa vie itse tyo, joustama-
ton tyoaikataulu seka vuorotyd. Perheelle aikaa on varattava taas tietty médra muun mu-
assa lagten iastd, puolison tyoskentelysta ja perheen koosta riippuen. Useimmiten yhteen
rooliin k&ytetéén sen verran aikaa, etta toisen roolin vaatimusten tayttamisessa epaon-
nistutaan; esimerkiksi tyontekija tyoskentelee pitkia paivig, jolloin aikaa el riitd enda
lastenhoitoon kotona. My6s tyopaikalla esiintyvien roolikonfliktien, rooliepaselvyyksi-
en ja aktiviteettien on todettu olevan yhteydessi perheessa esiintyviin perhekonfliktei-
hin ja puolison tuen puutteeseen. Jos yhdessa roolissa esiintyy jannitettd, myos toisen
roolin vaatimusten tayttaminen vaikeutuu. Lopuksi tyontekijan k&yttaytyminen tyopai-
kalla vaikuttaa tyontekijan kaytokseen perhe-eldméassa ja toisinpéin, silla yhden roolin
vaatima kaytos tekee toisen roolin vaatimusten tayttdmisen vaikeaksi. Tyon ja vapaa
gjan vdiset konfliktit yhdistetéén kaikkiin tyontekijoiden rooleihin niin tydssa, vapaa-
galla kuin harrastuksissa. Mitd enemman kéyttaa aikaa yhteen rooliin, sita véhemman
aikaa j&a muille rooleille. Se miten tyontekija |0ytéa sopivan tasapainon ndiden roolien
valilla riskeeraamatta rooleissa onnistumista, on keskeinen kysymys tyon ja vapaa-ajan
véalisessa tasapai hoilussa.

Muutosvoimia tyon ja vapaa-gjan tasapainottelun onnistumiseen tulee myos ulkopuolel-
ta; organisaatioilla ndhddan olevan yha suurempi velvollisuus luoda joustavampia me-
nettelytapoja ja uudistaa tydjarjestelyja, etenkin naisille, helpottaakseen tyontekijoiden-
S4 tasapainoilua tyon ja vapaa-ajan valilla sekd vahvistaakseen tyotyytyvaisyytta ja -
motivaatiota. TyOn ja vapaa-gjan tasapainon merkitys on kasvanut jatkuvasti, el pelkés-
taén tyossa kayvilla adeilla, vaan koko yrityksen henkilostojohtamisessa. Ty0jérjeste-
lyitd uudistaneet organisaatiot ovatkin muutosten avulla muun muassa saavuttaneet pa-
rempia tuotannollisia tuloksia kuin muutoshaluttomammat organisaatiot. (Hildebrandt
2006; Powell & Mainiero 1992; Rodgers & Rodgers 1989; Y agub 2008.)

Tyontekoa valvotaan organisaatioissa aikaisempaa vahemman. Samanaikaisesti yksil6il-
le seké tiimeille annetaan aikaisempaa enemman vapauksia tydmaéran pysyessa sama-
na. Hierarkkisen aseman, uskollisuuden ja sitoutumisen sijaan tyouran menestystekijoita
ovat moniosaaminen, ammeattitaito seka henkinen pédoma. Osa-aikatyo seka lyhytaikai-
set — ja kausiluontoiset tyosuhteet tekevét tyosta joustavamman, mutta samalla ne myos
vahentévat tyon varmuutta ja ennustettavuutta. Muutoksia perinteisiin aikakasityksiin
ovat luoneet muun muassa organisaatioiden taloudelliset intressit, tyontekijoiden yksi-
[6lliset intressit seké& tydvoiman monipuolistuminen esimerkiksi naistyontekijéiden ja
eri kansalaisuuksien médaran liséantyessa. (Hildebrandt 2006; Peper ym. 2005: 3-11,
39-49.)
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Organisaatioissa tyohon tehtavid muutoksia tehtdessa halutaan ensin varmistaa, etta niil-
l& voidaan parantaa merkittavasti tyontekijoiden henkilokohtaista elamanlaatua seké
subjektiivisesti (tyytyvaisyys) etté objektiivisesti (terveys, ura, onnistuminen yksityis-
eldmassd) (Hildebrandt 2006). Tyodssa tapahtuneet muutokset koskettavat useimmiten
tyotuntien ja tyopéivien maaréa seka tehtévan suorittamisen sisdtdad ja sijaintia vaadit-
tavia tyopaikalla suoritettavia tyotunteja on esimerkiks vahennetty tai vaatimuksia
muutettu muulla tavoin joustavammiksi muun muassa kotoa kasin suoritettaviksi. Muu-
tokset koetaan tervetulleiks ja Peperin ym. (2005: 39-49) mukaan noin puolet EU-
maiden tyovoimasta tyoskentelisi lyhyempaa viikkoa, jos siihen olisi mahdollisuus.
Tyo6njakouudistusten avulla on voitu myds tehostaa tyétuloksia sijoittamalla esimerkiksi
Joustavampien tyojarjestelyjen lisdksi muun muassa itseohjautuvien tiimien tal osa-
aikatyosuhteiden lisddminen ovat térkeita keinoja tyon ja vapaa-ajan valisen tasapainon
sdilyttamiseksi, silla yhd useammassa kotitaloudessa molemmat vanhemmat kayvét
toiss& vuonna 2000 tydssakayvien pariskuntien méara oli 62 % koko Euroopan alueen
tyovoimasta. (Stimpson 2008; Y aqub 2008.)

Tyohon liittyvien muutoksien lisdksi tyon ja vapaa-ajan valinen tasapaino pyritéan ta-
kaamaan muun muassa hoito- (tyOpaikoilla sijaitsevat lastentarhat, erilaiset &itiys-/
isyys- ja vanhempainlomajérjestelyt, vanhusten- ja lastenhoitojérjestelyt) ja terveyden-
hoitojarjestelyilla (sairaanhoitojérjestelyt, ravitsemushuolto, kuntoiluohjelmat) (Polach
2003). Jéarjestelyjen tavoitteena on tarjota apua etenkin niissa asioissa, joiden tekeminen
vaatis poissaoloa tbistd. Samalla tyontekijalle jd& enemman vapaa-aikaa, joka muuten
olisi vahissa. (Fessele 2008.)

Mita enemmén organisaation arvot ja padtokset tukevat tyon ja vapaa-ajan valisen tasa
painon saavuttamista, sita tyytyvaisempia tyontekijét ovat tydohotnsa ja uraansa. Organi-
saatiot haluavat myos palkita tehokkaita ja ahkeria tyontekijoitdan tarjoamalla heille
tyon ja vapaa-gjan valista tasgpainoilua helpottavia menetelmia Tutkimusten mukaan
tyojérjestelyita uudistaneet organisaatiot ovat muutosten avulla muun muassa séilyttéa-
neet paremmin ammattitaitoiset tyontekijansa sekd onnistuneet vahentadmaan jatkuvasta
rekrytoinnista koituvia kustannuksia. Mayerhofin ym. (2008) mukaan organisaatioiden
tavoitteena on etenkin kasvattaa tai vahintaan yllgpitda tyévoiman korkeatasoinen suori-
tustehokkuus ja toimintakyky. Kun organisaation on huomattu arvostavan henkiléston
tarpeita tyOn ja vapaa-ajan valisessa tasapainottelussa, tydmotivaatio, moraali seka lo-
jaalius tyonantajaa kohtaan ovat vahvistuneet ja poissaolot tyGpaikoilla vahentyneet.
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My0s tyodstressia ja irtisanoutumisia esiintyy harvemmin, kun taas henkinen hyvinvointi
tyon ja vapaa-gjan yhteensovittamisen edistyessd on puolestaan vahvistunut. (Burke
2001; Y agub 2008.)

Tyojérjestelyjen uudistamisen haittapuolina ndhddan esimerkiksi tyontekijoiden vie-
raantuminen ja eristaytyminen kollegoista yhdessa vietettévan gjan vahenemisen takia
Toisaalta sirpaloituneiden ja epdvarmojen tyojarjestelyn seurauksesta tyon laatua on ky-
seenalaistettu (Perrons 2005: 120). Osa henkilostosté el osaa organisoida, suunnitella ja
sopeutua uusiin joustavampiin jérjestelyihin, jolloin ty6sta suoriutuminen seka tyon tu-
los voivat heikentyd. Muutoksia tehtéessa organisaatiot eivét mydskaan aina huomioi
niita tyontekijoitd, jotka eivét ole oikeutettuja joustavampiin tyojérjestelyihin. Tyonteki-
j6iden epdarvoiseen asemaan asettamisesta seuraa usein tyotyytyméattomyytta ja tydomo-
tivaation helkkenemistd. Myo6s perheen méaritelma on muuttunut. Tama vaikeuttaa
kaikkien tyontekijoiden tarpeiden huomioimista: ydinperheeseen ei perinteisen mallin
mukaan kuulu aina kahta vanhempaa ja esimerkiksi yksinhuoltajaperheiden mééra on
kasvanut viimeisten vuosien aikana voimakkaasti. (Burke 2001; Polach 2003; Yagqub
2008.)

Suurin syy siihen, miks organisaatiot eivét ole tehneet muutoksia tyon ja vapaa-ajan
véalisen tasapainoilun helpottamiseksi, on niiden taipumus edelleen erottaa tyoelama ja
perhe-elama toisistaan; uskotaan, etta organisaatiolla voi olla tyborientoituneita ja per-
hesidonnaisia tyontekijoita, mutta el samanaikaisesti molempia ominaisuuksia omaavia
tyontekijoitd. Muutokset ndkyvét usein myos pelkastdan paperilla, mutta niiden konk-
reettisessa toteutuksessa on ollut puutteita. Toisaalta oikeita muutoksia kaipaavia koh-
teita, joiden uudistamisesta tyontekijoiden tasapainottelu tyon ja vapaa-gjan valilla hel-
pottuisi, el osata aina nimeta organisaatioissa erikseen. Laajemman organisaatiokohtai-
sen tutkimuksen avulla on kuitenkin mahdollisuus tunnistaa ne menetelmét, joiden avul-
la tyotavoitteet ja henkilokohtaiset tarpeet tyon ja vapaa-ajan yhteensovittamisessa voi-
taisiin tehokkaammin yhdistéa. (Burke 2001; Stimpson 2008; Y aqub 2008.)

Muutoksiin velvoittavat organisaation tyontekijoiden tarpeiden huomioon ottamisen li-
séksi myos lainsdadantoa koskevat uudistukset, joilla on pyritty muuttamaan organisaa-
tiokulttuuria ja tyonantgjien asenteita enemman tyontekijoiden joustavampia tyojérjeste-
lyja suosiviks. Joustavuutta edeltdvat muutokset vaativat tyonantajalta vahvaa luotta-
musta ja uskoa siihen, ettatarvittavat tyot ja muut velvoitteet tulevat tehdyks. Tyojar-
jestelyjen uudistuksilla on tarkoitus parantaa tyontekijoiden tydssa suoriutumista, ei
hankaloittaa sité. (Stimpson 2008; Y agub 2008.)
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Organisaatioiden kiinnostus tyon ja tyon ulkopuolisen el@man tasapainottamiseen on
Rodgersin ja Rodgersin (1989) mukaan kasvanut nopeasti etenkin neljén taloudellisen
syyn takia. Ensinndkin toita tekevien naisten maaré on kasvanut ja heidéan ammattitai-
tonsa lisdantynyt. Organisaatioiden on otettava aikaisempaa enemman tyontekijan
pyynnosta huomioon ty6jérjestelyissa myos perhe-elaméan liittyvia tekijoita pitéékseen
ammattitaitoisen tydvoiman itselléan ja vélttédkseen esimerkiksi poissaoloista koituvia
taloudellisia tappioita. Toiseksi tyontekijoiden mielipiteet ovat muuttuneet siitd, kun
epaonnistumista tydeldamassa tyon ulkopuoliseen elamaan liittyvien tekijoiden seurauk-
sesta pidettiin yksinomaan tyontekijoéiden omana ongelmana. Nykyaan yleisen mielipi-
teen mukaan tyonantgjan velvollisuus on toimia yhteistydssa tyontekijoidensa kanssa
vahentédkseen tyon ja vapaa-ajan valilla tapahtuvan tasapainoilun aiheuttamia ongel-
mia, vaikka tyon ja vapaa-ajan helpottavia tukitoimia esimerkiksi perhevapaiden yhtey-
dessé on tyopaikoilla edelleen niukasti (Salmi ym. 2009).

Muutoshal uttoman organisaation tuottavuus on myads tutkitusti epasuotuisampi kuin uu-
distuksia tehneen organisaation; tyontekijoilla esiintyy muun muassa stressig, tyomoti-
vaatio ja— tyytyvaisyys heikkenee ja poissaoloja on enemman. Viimeisen taloudellisen
syyn muodostavat tutkimusten mukaan etenkin Y hdysvalloissa esiintyvét yhteiskunnal-
liset ongelmat (muun muassa yksinhuoltajaperheiden ja sairaalloisen lapsilihavuuden
lisdantyminen, itsemurhalukujen kasvaminen seka lasten koulumenestyksen heikkene-
minen), joita pidetédn muun muassa vanhempien puutteellisen perheen kanssa vietettéd
van gjan seurauksina. Organisaatioissa onnistuneesti toteutettujen joustavien menettely-
tapojen ja tyojarjestelyjen on todettu olevan suorassa yhteydessa monien yhteiskunnal-
listen ongelmien vahentymiseen. (Peper ym. 2005: 39-49; Rodgers & Rodgers 1989;
Stroh ym. 2001.)

Vaikka tyon ja vapaa-gjan valinen rgja on monien mukaan katoamassa, aika halutaan
silti usein nahda maarallisen& tyontekijét haluavat tietdd, milloin tehddan toitg, kuinka
kauan ty0 kestda ja milloin on vapaa-aikaa (Roberts 2008). Tyon ja vapaa-ajan yhdistd-
minen tulis olla olennainen osa modernia organisaatiota ja niiden valisen tasapainon
[oytaminen pitéisi olla keskeisessa asemassa uudenaikaisen tyOpaikan kehittamisessa,
jossa huomioidaan organisaation strategian ohella voimakkaammin myds tyontekijan
tarpeita. (Peper ym. 2005: 39-49; Stroh ym. 2001.) Seuraavassa kappaleessa tarkastel-
laan tyon ja vapaa-ajan valisté tasapainoilua naisnakokul masta.
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4.2 Tasapainottelu tyon ja vapaa-ajan valilla naisndkokulmasta

Tyotehtavien muuttuessa epavarmemmiksi ja vakiintuneiden valtarakenteiden menetté
essa merkityksensa naisille tarjoutuu uusia mahdollisuuksia tyoeldméassd; palkattujen
naisten maara on tdhan asti kasvanut prosentuaalisesti |éhes kaikkialla ja naisia néhdaén
aikaisempaa useammin myds esimies- ja johtotehtévissd (Moore & Buttner 1997: 9;
Stroh ym. 2000). Vuonna 2001 Fortune- talouslehden vuosittain yhdysvaltalaisten jul-
kisten yhtiGiden liikevaihdon mukaan jarjestetyn Fortune 500- listan 500 toimitusgohta-
jasta oli vain kuus naista (Tung 2004). Vuonna 2008 luku oli edelleen vain 12, joten
muutosta tapahtuu tilastojenkin mukaan hitaasti (Fortune 2008).

Mies e yleensa endé ole kuitenkaan perheen ainut tai ensisijainen tulonsaaja. Wentlin-
gin (1998) tutkimuksen mukaan vuonna 1993 yhdysvaltalaisista naimisissa olevista pa
riskunnista 20 %:ssa naiset olivat ainoita tulonsagjia (vuonna 1980 Iuku oli 14 %). Ny-
kyaan 60 % tydssdkayvistd miehistd on naimisissa tydssdkayvien naisten kanssa. Yksin-
huoltajaperheiden méaran kasvaessa naisten maara perheen ainoana tulonsagjana kasvaa
entisestédn. Parisuhteessa elévét naiset taas tydskentelevét useimmiten joko puolisonsa
tyosuhteen laadusta kertovat tilastot vaihtelevat maittain, mutta vanhanaikaisen mallin
kannattgjia, jossa kahden vanhemman perheissa mies edustaa tulonsagjaa ja nainen koti-
aitia, on koko gan véahemman. Wentlingin mukaan vain 10 % yhdysvaltalaisista per-
heista kuului téllaisen perinteisen mallin edustgjiin. Y hdysvaltalaisia tilastoja tarkastel-
taessa on kuitenkin hyva muistaa, etta naisten osallistuminen tydmarkkinoille on Poh-
joismaissa ollut kansainvalisesti vertaillen laajempaa. (Peper ym. 2005: 13-21.)

Naiset valitsevat tyouran yleensd joko maan vakiintuneiden kaytantdjen ja sosiaalisen
hyvéksynnan saavuttamisen tai tyosta saatavien yksiléllisten ja taloudellisten hyotyjen
takia. Etenkin helposti saatavilla oleva koulutus, naisten korkeakoulututkintojen maéran
kasvu seka naisten aikaisempaa ylempitasoisten tutkintojen lisdantyminen ovat syyna
tyossékayvien naisten yleistymiseen. Myds muun muassa yhteiskunnan ja yksilon nor-
mit seka arvot ja helposti saatavilla oleva lastenhoito liséévét naisten halukkuutta péasta
tyoelamaan. (Wentling 1998.)

Naisten uraa koskettavat kuitenkin useat valinnat ja rajoitteet, joilla on voimakas vaiku-
tus seka naisten tyon ulkopuoliseen elamaan etta urakehitykseen. Valintojen ja rgjoittei-
den muokkaamaan naispuolisten tyontekijoiden uraan liittyy Powellin ja Mainieron
(1992) mukaan tyon ja vapaa-gjan valisen tasapainottelun lisdksi myds muun muassa



epavarmuus jatkuvuudesta ja riippuvuuden tunne. Naisten jéadessa hoitamaan esimer-
kiksi pienié lapsia kotiin, avainkysymys on, onko perhevapaalle jdavalla naisella pysyva
tyosuhde, johon palata, tai onko tyomarkkinoilla tarjolla tyota mééréaikaisesta tyosuh-
teedta ta ilman aiempaa tyokokemusta vapaalle jdaneelle naiselle (Salmi ym. 2009).
Tasa-arvoisuus tydelamassa on kuitenkin vahvistunut muun muassa lakiséannoksiin teh-
tyjen uudistusten avulla, joilla on pyritty ssavuttamaan naisten tyon entistd korkeampi
arvostus. Uudistuksista huolimatta naisia néhdaan johtotehtévissa miehia huomattavasti
vahemman. Strohin ym. (2000) mukaan naisten asema on vakiintunut keskijohdossa,
mutta yritysten hierarkian ylépaéta hallitsevat miehet.

Naisten on usein valittava uran tai perheellistymisen valiltg silla perheellisen naistyon-
tekijan uran etenemismahdollisuuksien uskotaan pienenevan naisille tyypillisten ura-
keskeytysten, kuten ditiyslomien ja vanhempainlomien, takia. Naisia saatetaan esimer-
kiksi kohdella tydmarkkinoilla toisen luokan tyontekijoing, silla heihin liitetdan lasten-
hoitoriski. Naisten perheellistyminen ndhdé&n myds ylennysten esteensd; tarvittavan
gjan, jonka tyontekijoiden tulisi uhrata tyolleen ylennyksen saadakseen, oletetaan ole-
van naisilla rajallisempi perhesuhteista johtuen. Esimiehet myos usein kokevat perheel-
listen naistyontekijoidensd olevan enemman kiinnostuneita perheensd kasvatuksesta
kuin oman uransa kehittamisesta. Liséksi moni tyd ndhdaan edelleen joko miehille tai
naisille sopivana; tietyilla miesvaltaisilla aloilla naisten on ennakkoluulojen takia vaike-
ampi sopeutua tyohon, ja samanarvoisista kokemuksista ja taidoista huolimatta naisten
palkka on usein matalampi kuin miehilla Naisia tyoskentelee miesvaltaisilla aloilla
huomattavasti enemman kuin vahdpalkkaisemmilla naisvaltaisilla aloilla tyoskentelee
miehid Asetelman muuttamisessa olennainen tekija on muun muassa se, etta miehet
osallistuvat aktiivisemmin lastenhoitoon ja alkavat esimerkiksi kayttda perhevapaita ai-
empaa enemman. (Linehan & Walsh 2000; Linehan & Scullion 2000; Powell & Mai-
niero 1992; Salmi ym. 2009.)

Mitd enemman naisia astuu tydelamaan, sitd voimakkaammin on kiinnitetty huomiota
etenkin tyon ja vapaa-gjan valiseen tasapainoon ja perheellisten naisten usein epaedulli-
seen asemaan tyOpaikalla; mita koulutetumpi nainen on, sitd varmemmin hanet palka
taan, mutta sit epatodennékdisemmin hén perustaa perheen. Korkeakoulutetut didit taas
palaavat vanhempainvapaan jalkeen alemmin koulutettuja diteja nopeammin toihin, silla
heilld on usein tyOpaikka, mihin palata ja selvét etenemisnakymét uralle. Naiset ovat
perinteisesti kuitenkin huolehtineet kotitaloudesta, mutta viettéavéat nyt enemman aikaa
toissa kodin ulkopuolella. Kodinhoitoon j&a vahemmén aikaa ja kysymys siitd, kenen
tulis ottaa vastuu lastenhoidosta ja muusta taloudenhoidosta, on yha ajankohtaisempi.
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Useimmiten ratkaisua kysymykseen etsitéan joko tyonantajan tai hallituksen aloitteista
tehdyista tyojarjestelyuudistuksista. Perusteluksi e endé kelpaa naisen sukupuoleen ve-
toaminen. (Burchidlli, Bartram & Thanacoody 2008; Salmi ym. 2009.)

Powellin ja Mainieron (1992) mukaan naisten tyon ulkopuoliseen eldméan ja uraan vai-
kuttaa kaks erityyppista teemaa, joiden valilla he yrittévét jatkuvasti tasapainoilla: huoli
omasta tydurasta seké huoli perheesté ja omista henkilokohtaisista suhteista tyon ulko-
puolella. Etenkin perinteisesta roolijaosta, jossa nainen jaa kotiin miehen kaydessa tois-
s, johtuen naiset kokevat tyduran ja henkilokohtaisten suhteiden yhdistamisen erityisen
tyoldana. Ja vaikkei naisten enda odoteta vélttamétta jd8van kotiin, heidan oletetaan silti
vien katsotaan olevan uralla etenemisen tarkeimpia edellytyksid, esimerkiks nuoret &-
dit kohtaavat usein identiteettiongelmia ja joutuvat tekeméan vaikeita uraa koskevia va-
lintoja. Osaraikatyo6td, joustavaa tyOaikaa ja tyotehtavien jakamista uskotaan kéytettévan
enemman naisten keskuudessa. Tama taas kasvattaa edelleen naisten usein epdedullista
asemaa organisaatioissa esimerkiksi palkan ja lasikattoefektin osalta. Muun muassa pit-
két tyopaivét, tyomatkustaminen, viikonlopputy®, ylennys tai negatiivinen sosiaalinen
tyoilmapiiri voivat myos lisédta mahdollisuutta naispuolisten tyontekijoiden tehotto-
mampaan tyoskentelyyn. (Wentling 1998.)

Perheellisilla tyontekijoilla tyon ja vapaa-agjan yhdistdminen on usein hankalampaa ja
ongelmat liittyvat etenkin lastenhoitoon; Rodgersin ja Rodgersin (1989) mukaan jopa
35 % pienten lasten vanhemmista kieltaytyi ylitoistd, ulkomaankomennuksista, tyomat-
kustelusta seka ylennyksista, silla niiden uskottiin rajoittavan perheeseen kaytettavaa
aikaa. Naisten urapainotteisemman eldmantyylin vahvistumisen seké tyossi kaymisen
helpottumisen myo6ta myds miehet ovat 1990-luvulta l&htien olleet yhd useammin sa-
manl ai sessa tasapainoilua vaativassa tilanteessa, silla heidan oletetaan ottavan enemman
0saa kotiasioiden hoitamiseen.

Uskotaan, ettéd tyontekija voi saavuttaa paremman tasapainon tyon ja vapaa-gjan valilla
kontrolloimalla paremmin tydssa vietettavaa aikaa seké vaikuttamalla tyonantajan gja
tuksiin koskien tyon gjallisia vaatimuksia (Roberts 2008). Tutkimuksen (Burchielli ym.
2008) mukaan naiset ovat kyenneet tasapainottelemaan tyon ja vapaa-ajan valilla me-
nestyksekkaasti myos puolisolta, perheelta ja ystévilta saadun tuen ja toimivien lasten-
hoitojarjestelyjen ansioista. Naiden avulla naiset ovat kokeneet paremmat mahdollisuu-
det onnistua roolissaan muun muassa éitiné ja tyontekijana Myds tasapaino tyon ja var
paa-gjan valilla on ollut heidan mielest&an oikea. Tutkimuksen naistyontekijé mainitsi-
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vat myos jatkuvan etuk&teissuunnittelun, kalenterin ajan tasalla pitdmisen, valmistelun
jatoiden kotiin viemisen auttavan tasapainottelussa tyon ja vapaa-ajan vdlilla

Tyontekijélta vaaditaan lisaksi organisointikykya, rajojen asettamisen hallintaa ja suun-
nittelutaitoja seka usein myds henkilokohtaisia uhrauksia, kuten ylituntityoskentelya tai
muuttamista toiden lahelle, onnistuakseen tasapainottelemaan tehokkaammin tyon ja
vapaa-gjan valilla. Uhrauksista johtuen tyontekijat ovat kokeneet muun muassa uupu-
mista ja stressid, heidan vapaa-aikansa ja muu sosiaalinen ailka ovat vahentyneet tai niis-
ta on jouduttu kokonaan luopumaan tyon tehostamisen varmistamiseksi. Monille naisil-
le tasapainottelu tyon ja vapaa-gjan valilla vaikuttaa voimakkaasti tunteisiin ja he koke-
vat syyllisyyden tunteita etenkin, jos heilld on lapsia. Perheeseen liittyvien vaatimusten
sisdllyttdminen uravalintoihin tyon ja vapaa-gjan tasapainottamiseksi varmistaa Went-
lingin (1998) mukaan naisten onnistuneen urakehityksen. (Roberts 2008.)

Lisdksi tarvitaan kuitenkin edell& mainittuja lakimuutoksia, joilla on huomattava merki-
tys tyon ja vapaa-gjan valisen tasapainon saavuttamisessa. Tyonantajien asenteita tutkit-
taessa (Roberts 2008) vuonna 1998 84 % tutkimuksen tyonantajista piti tyon ja vapaa-
gjan valisen tasgpainottelun saavuttamista pelkéstdan tyontekijan omana haasteena.
Vuoteen 2004 mennessa luku laski 65 %:iin. Tydnantajien asenteet ovat muuttuneet ja
my6s he ovat halukkaampia kehittdméin joustavampia menetelmid tyontekijoidensa
tyon ja vapaa-gjan valisen tasapainon |0ytamiseksi. Edelleen on kuitenkin maita, joissa
naisilta kielletéan aktiivinen osallistuminen liikeasioihin (esimerkiksi jotkut Lahi-idan
maat). Organisaation tuen puute saattaa lisata naisten tyohon sopeutumiseen liittyvia
vaikeuksia, joka taas lisdd mahdollisuutta konflikteihin tyon ja vapaa-ajan vailla Harri-
sin (2004) mukaan naiset, jotka saavat tyydyttavaa tukea organisaatiosta puolisoa jal/tal
lapsia kohtaan, kokevat vahemman tyon ja vapaa-ajan/perheen vélisia konflikteja, kuin
naiset, jotka eivét saa lainkaan tukea organisaatioiltaan. (Kersley, Alpin, Forth, Bryson,
Bewley, Dix & Oxenbridge 2004.) Seuraavassa kappaleessa selvitetdan tyon ja vapaa-
gjan valilla tapahtuvaa tasapai nottelua nai sekspatriaatin nakokulmasta.

4.3 Tasapainottelu tyon ja vapaa-ajan valilla nai sekspatriaattien ndkokulmasta

Tyon ja vapaa-gjan valiseen tasapainoiluun liittyvét asiat nousevat esiin keskeisina haas-
teina kansainvalisten urien tutkimuksissa (Y aqub 2008). Naisekspatriaattien tyohon liit-
tyy olennaisesti tyon ja yrityskulttuurin radikaalitkin muutokset: he tydskentelevét usein
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korkeammalla organisaatiotasolla kuin kotimaassaan, monipuolisemmissa seka vastuul-
lisemmissa tyotehtavisss, tuntemattomien normien mukaisesti ja vierasta kielta kaytta
en. Sen liséksi, ettad heilta edellytetédn uusia taitoja ja ominaisuuksia, myos tyon ja va
paa-gjan valinen tasapainottelu vaatii uudenlaisia jarjestelyjd (Andreason 2003; Black
ym. 1991.)

Naisekspatriaatti ndyttdis Rueylingin (2006) mukaan kokevan lagjempia ja monimut-
kaisempia haasteita ja tarvitsevan monimuotoisempaa sosiaalista tukea kuin miespuoli-
set kollegansa etenkin perheellisyydesta johtuen. Naisekspatriaatti kohtaa Rueylingin
mukaan myds useammin ennakkoluuloja ja perhevelvoitteisiin liittyvia konflikteja kuin
kotimaassa tyoskentelevat naiset ulkomailla tyéskentelyn monimuotoisuudesta johtuen.
Roolikonflikti tyon ja kodinhoidon/lastenhoidon valillg, aikataulukonfliktit seka maan-
tieteellisen liikkuvuuden rajoittumisen konflikti ovat Linehanin ja Walshin (2000) mu-
kaan yleisimpia naisekspatriaatin komennuksen aikana koettuja konflikteja. Naisekspat-
riaatti kokee essimerkiks usein syyllisyyden tunnetta siita, ettei ole mielestdan hyva aiti
jaltai vaimo, perheen kanssa vietetyn ajan puutteellisuudesta johtuen.

Usein naisekspatriaattien tyon ja vapaa-ajan yhteensovittamista vaikeuttaa myos heidan
kokemuksensa emotionaalisen ja kotoa puolisolta saadun tuen vahyydestd, joka pakottaa
tyontekija usein esimerkiksi ottamaan tyot kotiin. Télla taas voi olla stressia liséava
vaikutus. Puolison tuen puute voi johtua muun muassa puolison omista tyokiireista tai
sopeutumisongelmista. Puolison sopeutumisen ja tuen merkitys korostuu naisekspatri-
aattien komennuksella, vaikka valitettavan usein organisaatioissa, esimerkiksi ekspatri-
aatin valmennusvaiheessa, asia jatetdan huomioimatta. (Linehan & Walsh 2000.)

Kuten edella on mainittu, perheellisilla naispuolisilla tyontekijoillg etenkin pienten las-
ten vanhemmilla, tyon ja vapaa-gjan yhdistdmisen on todettu olevan hankalampaa
(Rodgers & Rodgers 1989), slla naisilla ndhddan olevan suurempi ja pakottavampi tar-
ve osallistua lastenkasvatukseen kuin miehilla tydhon kaytettévan ajan hinnalla. Saman
on todettu koskevan myds naisekspatriaatteja. Kun naimisissa oleva perheellinen nainen
lahtee komennukselle, perheen oletetaan vaikeuttavan tyon ja vapaa-gjan valista tasa-
painoilua. Naisekspatriaatin suurimmaksi haasteeksi on todettu lastenhoidon jarjestami-
nen; he kokevat esimerkiks jd8vansa paitsi kotimaassa kaytettavissa olevasta perheen
antamasta tuesta, kun miespuolinen puoliso jé& harvemmin kotiin ja isovanhemmat ovat
kohdemaan sijaan kotimaassa. Toimivilla lastenhoitojérjestelmilla on todettu olevan jo-
pa niin paljon merkitystd, etté osa naisekspatriaateista jéttaa lahteméttd komennukselle,
jos lastenhoidon jarjestaminen ndyttaa tuottavan vaikeuksia ulkomailla. Traditionaalinen
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ekspatriaatti on ollut naimissa oleva mies, jolla on yleensa koko perhe mukanaan ko-
mennuksella. Miesekspatriaatille tydn ja vapaa-ajan valista tasapainoa, esimerkiksi juuri
lastenhoidossa, on helpottanut usein kotiin helpommin j&&va puoliso. Ekspatriaatin pro-
fiili on kuitenkin muuttumassa sitd mukaa, kun naiset ovat osoittaneet kiinnostuksena
kansainvdlisia uria kohtaan. (Harris 2004; Linehan & Walsh 2000.)

Perheen vaikutus naisekspatriaatin ulkomaankomennukseen seka tyon ja vapaa-ajan yh-
teensovittamiseen korostuu usein etenkin ulkomaankomennuksen alkuvaiheissa ja tilan-
ne saattaa vieda naisekspatriaatilta energiaa seké fyysisesti ettd henkisesti; sen liséksi
ettd naisekspatriaatti tarvitsee aikaa sopeutuakseen uuteen rooliinsa vieraassa kohde-
maassa, hdnen on samanaikaisesti autettava lapsiaan tottumaan uuteen eléamaén, kou-
luun, kieleen ja ihmisiin kaukana sukulaisista ja ystavista Helpottaakseen tyon ja va
paa-ajan valista tasapainoa positiivista tukea ja suhtautumista vaaditaan niin puolisolta,
lapsilta, lastenhoitajalta, kollegoilta kuin tyokulttuurilta. Riippumatta tyomaéran lisaan-
tymisesta komennuksella naisekspatriaattien on silti todettu ottavan miehia enemman
vastuuta muun muassa lastenkasvatuksessa, kotitaloudenhoidosta ja perheen ruokailus-
ta Siten perheellisella naisekspatriaatilla on jatkuva paine niin tydssd menestymisesta
kuin perheestd huolehtimisesta seka naisekspatriaatin moninaisista kilpailevista rooleis-
ta (tyontekija, aiti, puoliso) selviytymisesta. (Harris 2004; Linehan & Walsh 2000.)

Naisekspatriaattien perheellistymisen ndhddan olevan tydssi onnistumisen lisdksi myds
mahdollisen ylennyksen esteend. Ylennyksen saaneet naisekspatriaatit kokivatkin ylen-
nyksen saavuttamisen tapahtuneen perheen kanssa vietetyn ajan seka vapaa-gjan vahe-
nemisen hinnalla. Tyon ja vapaa-gjan yhteensovittamisen vaikeudesta johtuen naiseks-
patriaatit valitsevatkin usein taydellisen tyolleen antautumisen perheellistymisen sijaan
tal toisin pain, silla molempien, perheen ja menestyksekkdan tyburan, saavuttaminen
tuntuu heisté usein mahdottomalta. (Linehan & Walsh 2000.)

Onnistuneesti sopeutuneiden perheiden ja puolisoiden on kuitenkin todettu tukevan nai-
sekspatriaatin urakehitystd, joka luo positiivisen vaikutuksen myds naisen tyosuorituk-
seen. Kokemukset sitd, kun nainen tyoskentelee miehen jd&dessa kotiin, vaihtelevat
kohdemaan kulttuurista riippuen. Maissa, joissa kannatetaan perinteistd mallia ja kotiéi-
tind olemista, naisekspatriaatit ovat kokeneet paheksuntaa ja sopeutumisvaikeuksia.
Emotionaalista tukea perheeltéén saavat naisekspatriaatit taas kokevat tyon ulkopuolisen
eldman vaikuttavan myonteisesti tydelaméaénsid. Myos naisekspatriaatit, jotka pdasevét
osallistumaan sosiaalisiin tilanteisiin perheensa kautta, kokevat tyon ulkopuolisella el&
malla olevan myonteisia vaikutuksia tydelamaan. (Harris 2004.)
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Vaikka perheettomille naisekspatriaateille on todettu olevan helpompi vaihtaa maantie-
teellisesti kohdemaata, tehda toité ja edetd urallaan, tyon ja vapaa-ajan valiseen yhteen-
sovittamiseen liittyvia ongelmia ei voida pitada pelkastadan perheellisten ongelmana. Jois-
sain organisaatioissa naisia, jotka péattavét olla avioitumatta, on pidetty jopa "outoina
tapauksina'. Perheettomét ekspatriaatit ovat kokeneet muun muassa stressia henkilékoh-
taisten suhteiden yllgpidosta johtuen; heilla tyo vie kaiken gjan, koska heilla el perheel-
listen ekspatriaattien lailla oleteta esiintyvan tarvetta viettda aikaa kotona. Joskus stres-
sid perheettomalle naisekspatriaatille voi aiheuttaa myos ikéantyvistd vanhemmistaan
huolehtiminen, joista hén pahimmassa tapauksessa joutuu huolehtimaan yksin. Tyon ja
vapaa-ajan valisesta tasapainoilusta koituvia ongelmia on todettu esiintyvan myos eron-
neilla naisekspatriaateilla; pitkien tyopéivien liséksi muun muassa ex-puolisoiden ko-
kemukset naisen menestyksen uhkaavuudesta ovat aiheuttaneet konflikteja. (Linehan &
Walsh 2000.)

Haasteista ja ennakkoluuloista johtuen Rueyling (2006) on esittéanyt tutkimuksessaan
lapsettomien ja yksinelavien naistyontekijoiden lahtevan ulkomaankomennukselle per-
heellisia naistyontekijoitd useammin. Lisdksi Rueylingin mukaan nayttaisi siltg, etta or-
ganisaatioissa myOs suosittaisiin lapsettomien ja yksinelavien naisten |&hettdmista ko-
mennuksille, silla aviollisten jaltai ddillisten velvollisuuksien seké perhesuhteiden on
todettu myohastyttavan, keskeyttdvan ja héiritsevan naisekspatriaattien tyoskentelya ja
vievan tyohon kaytettavaa aikaa. (Harris 2004; Linehan & Walsh 2000.)

Haasteista ja ennakkoluuloista johtuen perheelliset naiset saattavat myos tarkoituksen-
mukaisesti valttda ulkomaankomennuksia; muun muassa éitiyslomien ja vanhempain-
vapaiden takia keskeytyvien uriensa takia naisten on vaikeampi noudattaa lineaarista,
progressiivista uramallia, joka on alun perin suunniteltu traditionaalisille miesekspatri-
aatille. Naisten on myos harvemmin todettu saavuttavan tyon ja vapaa-ajan valista tasa-
painoa joutumatta tekeméaan henkilokohtaisia uhrauksia; kysymykset, kuten kannattaako
jamilloin tulisi avioitua, kannattaako ja milloin tulisi hankkia lapsia, miten organisoida
kotitaloudenhoito ja lastenhoito, miten pitda yhteytta puolisoon ja laheisiin, ovat olen-
nainen osa naisekspatriaatin uraa. (Harris 2004; Linehan & Walsh 2000.)

Puolisot, jotka seuraavat naisekspatriaattgja ulkomaille, ovat usein huolissaan omasta
urastaan ja sen jatkuvuudesta kohdemaassa. Mies seuraa puolisoaan ulkomaankomen-
nukselle kohdemaahan todenndk6isemmin muun muassa silloin, kun han tyoskentelee
liikkuvassa tydssd, on halukas keskeyttamadan oman uransa saadakseen mahdollisuuden
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elda ulkomailla tai hanella el ole erityisia tavoitteita omalle uralleen ja suhtautuu posi-
tilvisesti muutoksiin. Jos perheellisella miespuolisella puolisolla on vaikeaa saada toita
ulkomailta tai hanelld ei ole tarvetta tydskennella kohdemaassa, han ottaa usein roolin
perheen koti-isana. Tilanne on kuitenkin usein uusi ja tuntematon. Miesten voi siten olla
vaikea hyvaksya tilannetta varsinkin, kun suurin osa muista kotiin j&8vista ekspatriaatti-
en puolisoista on edelleen kotiditeja. Naisekspatriaatti joutuu olemaan talléin enemman
tukena kotona oman tyonsa ohella, jonka on todettu liséévan konflikteja tyon ja vapaa-
gan valilla Ekspatriaattiperheille ei ole mydskaan epétavallista asua perheenjdsenten
kanssa eri maissa: kun priorisoidaan naisen uraa, miehen on usein vaikeampi Seurata
naista ulkomaille. (Harris 2004; Rueyling 2006.)

Helpottaakseen ekspatriaattiensa tyon ja vapaa-gjan vélista tasapainoilua organisaatiot
ovat ottaneet kaytantdon erilaisia ohjelmia (work-life balance programs) (Mayerhofer
ym. 2008). De Cierin ja Dowlingin (2006: 23) teorian mukaan kansainvaliseen henki-
|6stdjohtamiseen kuuluvien tyon ja vapaa-ajan tasapainottelua edesauttavien ohjelmien
kehittamiseen vaikuttavat seka ulkoiset ettd sisdiset tekijét yhdessd monikansallisen yri-
tyksen haasteiden ja tavoitteiden seka sen henkildstojohtamiskaytantjen kanssa.

Tyo6n ja vapaa-gjan valisen tasapainottelun voidaan nahda olevan todellinen haaste nai-
sekspatriaatille, jonka on usein tasapainon saavuttamisen parantamiseksi valittava joko
kansainvélisen uran tai perheellistymisen valilta. Miesekspatriaattien el ole tarvinnut
tehda samanlaisia uhrauksia, silla usein perheen oletetaan liikkuvan isdn mukana ja é-
din jdavéan lasten kanssa kotiin. Naisekspatriaatit ovat todenneet, etta heidan on yksin-
kertaisesti vaikeampi saada "koko pakettia': menestyvaa uraa, toimivaa parisuhdetta ja
lapsia. Vaikka viela el ole normaalia seurata naisen uran peréssa ulkomaille, tulevaisuu-
dessa naisten kansainvélisten urien yleistyessa naisten uria saatetaan hyvinkin priorisoi-
da. Seuraavassa kappal eessa tehdadn yhteenveto teoriaosassa naisekspatriaattien tyon ja
vapaa-gjan valisesta tasapainottelusta esille noussei sta tekijoista

4.4 Y hteenveto

Tehdyn teoriakatsauksen mukaan voidaan todeta, etté kilpailuetua luodakseen ja tulok-
Sia parantaakseen organisaatiot ovat pyrkineet hyddyntaméaan resurssejaan monipuoli-
semmin ja suorittaneet esimerkiksi tyontekijoidensa valinnan lagjemmasta ja kattavam-
masta mies- seka naiskandidaattien joukosta. Muun muassa siksi naisten osallistuminen
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tyoeldmaan on selkedsti aikaisempaa yleisempdd. Usein kuitenkin ennakkoluulot, va
kiintuneet kaytannot ja muut esteet vaikeuttavat naisten urakehitysta ja voivat aiheuttaa
ns. lasikattoefektin, jossa naisten pdasy esimerkiksi organisaation johtoon estyy. Lasi-
kattoefektilla voidaan osittain selittda myos sitd, miksi naisia palkataan kansainvdlisille
ulkomaankomennuksille miehid harvemmin; naisilta evatéan sukupuolen takia sellaisia
tyomahdollisuuksia, joilla he pystyisivét tayttamaan globaalia johtajuutta koskevat vaa-
timukset. Kirjallisuuskatsauksessa selvisl, ettd keskeiseksi syyksi on noussut etenkin
naisekspatriaattien tyon ja vapaa-gjan valisen tasapainoilun vaikeus. Siten naisekspatri-
aattius on edelleen suhteellisen pientd, vaikka naisten ulkomaankomennusten maara on-
kin jatkuvassa kasvussa.

Tarkasteltaessa nai sekspatriaattien ulkomaankomennukselle 18ht6a edeltavaa aikaa seu-
raavat tekija nousivat esille (ks. taulukko 2). Naispuolisiin tyontekijoihin ja naisekspat-
riaattiuteen liittyy edelleen paljon ennakkoluuloja ja oletuksia, joiden takia naisia jéte-
taén valitsematta ulkomailla suoritettaviin tehtaviin heidan mieskollegoitaan useammin.
Téallaisia oletuksia ovat muun muassa naisten huonompi menestys ulkomailla kotimaan
velvoitteista (perhe ja puoliso) johtuvien syiden takia, joiden ndhddéan myds hankaloit-
tavan tyon ja vapaa-ajan yhteensovittamista. Naisten urgpainotteisempi ja vahvempi ha-
lu osalistua kansainvélisille komennuksille onkin edelleen korostanut tyon ja vapaa
gjan vdlilla tapahtuvaa tasapainottelua. Naisille tyon ja vapaa-ajan valista tasapainoilua
hankaloittaa heidan traditionaalinen roolinsa kodin- ja lastenhoitgjana seka kotiin jéévé-
n& puolisona; naiset ovat perinteisesti huolehtineet kotitaloudesta, mutta viettavat nyt
enemman aikaa toissa kodin ulkopuolella. Kysymys siita, kenen tulisi ottaa vastuu las-
tenhoidosta ja muusta taloudenhoidosta, on yhé ajankohtaisempi.

Naiset kokevat tyon ja tyon ulkopuolisen elaman yhdistdamisen useimmiten hankalaksi
nimenomaan tyohon kéytettavan ajan takia: tydgjat ovat pidentyneet, tyohon liittyva
paine on kasvanut ja tyotehtavien rajattomuus lisdantynyt. Tyohon liittyvien konfliktien
ollessa yleisempia miehille naisten tyon ja vapaa-agjan valiseen tasapainottamiseen liit-
tyvét ongelmat koskevat enemman vapaa-aikaa ja perhettd, silla usein perinteisten ole-
tusten mukaisesti naisten odotetaan tyonteosta huolimatta ottavan myoés vastuun lasten-
ja kodinhoidosta. Useimmiten naiset kokevat tyon ja siithen liittyvien roolien vievan lii-
an paljon aikaa muista tyontekijoiden rooleille tarvitusta gjasta (kuten vanhemman rooli,
puolison rooli ja ystavan rooli) ja estédvan mahdollisuuden nauttia jéljelle jadvasta va
paa-gjasta. Se miten naisekspatriaatti 10ytéa sopivan tasapainon néiden roolien valilla
riskeeraamatta rooleissa onnistumista, on keskeinen kysymys tyon ja vapaa-ajan vali-
sessa tasapai hoilussa.
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Etenkdan perheellisten naisten el oleteta tavoittelevan tyduraa ulkomailla eiké heidan
oleteta pystyvan seuraamaan kansainvéliselle johtgjalle suositeltavana pidettévéd ura-
syklig, jossa el perinteisesti ole huomioitu perheen perustamiseen ja lasten kasvattami-
seen tarvittavaa aikaa. Teknisten seka strategisten ominaisuuksien ohella naisten sivii-
lisdéty nouseekin valintaprosessissa merkittavaksi kriteeriksi; naimisissa olevalla per-
heelliselld, dual-career- parisuhteessa elavalla naisekspatriaatilla oletetaan ilmenevan
miesekspatriaatteja enemman puolisoon ja perheeseen liittyvia ongelmia, joiden usko-
taan heikentdvan naisekspatriaatin tydssa suoriutumista seka tyon ja vapaa-gjan valista
tasgpainoilua. Kohdemaan ennakkoluuloista ja naisten haluttomuudesta muodostunei-
den harhakésitysten lisdksi koko organisaation innottomuus |ahettd&a naisia rgjoittaa yha
naiskandidaattien valitsemista, vaikka nainen itse olisi valmis tydskentelemdan ulko-
mailla

Taulukko 2. Naisekspatriaattien tyon ja vapaa-gjan valisesta tasapainottelusta teo-
riaosassa esille nousseet tekijét.

Naisekspatriaattien Naisekspatriaattien
ulkomaankomennusta edeltdva aika ulkomaankomennus

- perhetilanteesta johtuen naisten suku- - perheellistymiseen ja dual-career-
puoleen kohdistuvat ennakkoluulot parisuhteisiin liittyvét erityishaasteet

- perheellistymiseen ja dual-career- - tyon ja vapaa-gjan valisen tasapainoilun
parisuhteisiin liittyvét erityishaasteet hankaloituminen

- tyon ja vapaa-ajan valisen tasapainoilun | - valinta uran ja perheellistymisen vélilla
hankaloituminen

- perhetilanteeseen linkittyvéa halukkuus
lahted ulkomaankomennuksille

Teoriassa kay myds kuitenkin ilmi, etté naiset ovat useista ennakkoluuloista huolimatta
joskus jopa halukkaampia lahtemaén ulkomaankomennukselle kuin heidén miespuoliset
kollegansa edistéakseen uraansa, ja kiinnostus ulkomaankomennuksia kohtaan on nais-
ten keskuudessa selvéasti yleistynyt. Naisten on todettu olevan myods valmiimpia teke-
méaén henkilokohtaisia uraa edistavia uhrauksia perheellistymisesta seka tyon ja vapaa-
gjan valisen tasgpainon heikentymisesta huolimatta, silla kansainvalista kokemusta pi-
detéén tehokkaimpana keinona erottautua muista hakijoista ja saavuttaa organisaation
hierarkiatason ylapéa.
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Tarkasteltaessa naisekspatriaattien ulkomaankomennusaikaa seuraavanlaisia tekijoita
nousi esille (ks. taulukko 2). Naisten on todettu tyoskennelleen tehokkaasti ja pérjan-
neen ulkomaankomennustensa aikana ja sen jalkeen tasavertaisesti miesten lailla, vaikka
heihin kohdistuu sukupuolen takia paljon ennakkoluuloja. Naisten menestymista ulko-
mailla voidaankin pitéé jokseenkin yllatavana, silla etenkin naisille kansainvéinen ko-
mennus tuo edelleen lisdhaasteita seka tyohon ja tydn ulkopuoliseen elaméan etta niiden
yhteensovittamiseen. Ekspatriaatit tyoskentelevét esimerkiksi usein korkeammalla or-
ganisaatiotasolla kuin kotimaassaan, monipuolisemmissa sekéd vastuullissmmissa tyo-
tehtavissd, tuntemattomien normien mukaisesti ja yleensa vierasta kieltéa k&yttéen. Nai-
dlle lisdhaasteita aiheuttavat etenkin lastenhoitojérjestelyt sekd dual-career- parisuhteet,
joissa molemmat osapuolet luovat uraa ekspatriaatteina.

Sen liséksi, etta naisiita edellytetéén komennuksella uusia taitoja ja ominaisuuksia, teo-
riassa kay ilmi, ettd myds tyon ja vapaa-ajan valinen tasapainottelu vaatii naisekspatri-
adtilta uudenlaisia jarjestelyjd. Saavuttaakseen tyon ja vapaa-gjan vélisen tasapainon
naisekspatriaatti joutuukin usein tekemaan valinnan joko perheen tai uran valillg, silla
kansainvdlisella uralla oleville naisille perheellistyminen néhddan isona uhkana uran
etenemisen kannalta. Naisille perheellistymisen valitseminen uralla etenemisen sijaan
on luonnollisempi vaihtoehto kuin miehille: naiset ottavat usein "automaattisesti” tradi-
tionaalisen roolinsa mukaisesti vastuun kodin ja perhe-eldamén organisoimisesta. Usko-
taankin, etta uraa jatkaakseen ja kehittddkseen naisten on tasapainoiltava tyon ja kodin
valilla usein miehia enemman.

Naisten kansainvaliset urat ovat kuitenkin selkeasti lisdantymassa, eika miesten uria tul-
la tulevaisuudessa aina priorisoimaan. Perheissd on tapahduttava muutoksia kodin- ja
lastenhoitojérjestelmien organisoimisessa ja vastuun jaossa haisten paremman tyon ja
vapaa-gjan valisen tasapainon saavuttamiseksi. Myds organisaatioiden on tiedostettava
yhteiskunnan muutokset ja kansainvaista uraa tavoittelevien naisten méédran kasvu, ja
dten taattava joustavuutta toimintatapoihinsa auttaakseen kaikkien ekspatriaattiensa,
seka miesten ettd naisten, tyon ja vapaa-ajan valista tasapainoilua.

Naisekspatriaatteihin kohdistuvassa kirjallisuudessa k&y ilmi, etté naisten on ensin sel-
viydyttava lukuisista kotimaan organisaatiossa ilmenevista sekd nékyvista etta piilevista
esteistd, ennen kuin heille edes tarjotaan ulkomailla suoritettavaa komennusta, eiké ul-
komaankomennus ole heille todellakaan ongelmaton. Sukupuolta pidetéén edelleen es-
teena ulkomaankomennukselle pdasyyn, sill& organisaatioissa esiintyvien esteiden lisak-



s sosiaalisten ympéristéjen mielikuvia hallitsee usein stereotypia miesekspatriaatista
Teoria antaa myods ymmartaa, etté tyon ja vapaa-gjan valiseen yhteensovittamiseen liit-
tyvét konfliktit ja niista aiheutuva huono omatunto ovat edelleen perdisin siitd, miten
naisten ja miesten roolit ovat sosiaalisesti méritelty yhteiskunnassa. Esimerkiksi usko-
mukset giitd, ettd naisten tulisi yksinomaan ottaa vastuu kodin- ja/tai lastenhoidosta
tyonteon ohella vahingoittavat naisten uraa merkittavasti. Naisten uskotaan ohjautuvan
siten helpommin heille perinteisemmille aloille, joissa heilld on kuitenkin usein muun
muassa matala palkkataso, vahén vastuuta ja heikko arvovalta, joilla kaikilla on todettu
olevan vaikutusta myds naisten urakehitykseen.

toteutettu silloin, kun naisekspatriaatteja oli selkeasti nykyistd véahemman. Koska naiset
ovat urapainotteisempia ja oma-aloitteisempia kuin koskaan ailkaisemmin ja heidan kan-
sainvdliset komennukset ovat jatkuvassa kasvussa, tutkimusta tulisi tulevaisuudessa li-
sitd. Useissa tutkimuksissa on osoitettu, ettei yrityksilla ole varaa olla huomioimatta
naispuolisia tyontekijoitéan ekspatriaattien valintaprosesseissa etenkaan silloin, kun joh-
organisaatioiden on huomioitava naisekspatriaattien tyon ja vapaa-ajan valisen tasapai-
noon vaikuttavat tekijét ja siten kehitettava niita menetelmid, joilla helpotetaan heidan
haasteelliseksi koettua tyon ja tyon ulkopuolisen elaméan yhteensovittamista. Etenkin
edella mainittuihin perheeseen ja dual-career- parisuhteisiin liittyviin haasteisiin tulisi
kiinnitt&a erityista huomiota.



55

5. TUTKIMUKSEN METODIIKKA

Tassa padkappal eessa kdydaan 18pi tutkimuksessa kaytetyt tutkimusmenetelmat. Tutki-
muksessa kaytetty lahestymistapa on deskriptiivis-analyyttinen; ensin tutkimuksessa
kuvataan naisten ulkomaankomennuksia seka heidan tyon ja vapaa-gjan valista tasapai-
noilua kirjallisuusselvityksen avulla ja sitten analysoidaan haastateltavien naisekspatri-
aattien tyon ja vapaa-ajan valista tasapainoilua. Nakokulma on naisekspatriaatin.

Tutkimus on laadullinen, eli kvalitatiivinen tutkimus. Uusitalo (1991: 79-80) on maari-
tellyt, ettd kvalitatiivinen tutkimus on tutkimusta, jossa tutkimusaineisto on verbaalista
(ta visuaalista), kun taas kvantitatiivisessa tutkimuksessa aineisto on esitettavissa nu-
meerisessa muodossa. Kvalitatiivisessa tutkimuksessa pyritéan todellisen elaman ku-
vaamiseen ja kohteen mahdollissimman kokonaisvaltaiseen tutkimiseen. Eskola ja Vas-
taméaki (2007: 19) méaarittelevat kvalitatiivisen tutkimuksen ensisijaiseks tavoitteeksi
tutkimuksen kohteena olevien toimijoiden omien tulkintojen esille nostamisen. Liséksi
kvalitatiivisessa tutkimuksessa pyritaan 16ytdmaén ja paljastamaan tosiasioita olemassa
olevien véittdmien todentamisen sijaan. Kvalitatiivinen tutkimus jéttéa tutkimuksen ra
sa aineistoa voidaan tutkimuksen edetessa viela tdydentda tal supistaa. Kvalitatiivinen
tutkimus on myds vahvemmin aineistosidonnainen kuin standardisoidumpi kvantitatii-
vinen tutkimus. Ndiden ominaisuuksien takia kvalitatiivisen tutkimuksen kéaytto téssa
tutkimuksessa on mielekésta. (Alasuutari 1994: 22—23; Hirgarvi, Remes & Sajavaara
1997: 123—126; Uusitalo 1991: 80.)

Kvalitatiivista ja kvantitatiivista tutkimusta on useiden tutkijoiden mielesta kuitenkin
vaikea tarkkarajaisesti erottaa toisistaan ja ne néhddan usein toisiaan tdydentéavina léhes-
tymistapoina. Kvalitatiivista tutkimusta kaytetéén usein kvantitatiivisen tutkimuksen
esikokeena, jotta voidaan taata aiottujen mitattavien seikkojen tarkoituksenmukaisuus
tutkimuksen ongelmien kannalta seka mielekkyys tutkimushenkiliden kannalta.
(Alasuutari 1994: 22—23; Hirgarvi ym. 1997: 123—126.)

5.1 Teemahaastattelu

Puolistrukturoitu-haastattelumenetelméa on avoimen ja lomakehaastattelumenetelmén
valimuoto. Tutkimuksessa kaytettya puolistrukturoitua haastattelumenetelmad, kutsu-
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taan teemahaastatteluksi, joka on Suomessa suosituin tapa keréta laadullista aineistoa
(Eskola & Vastamaki 2007: 25). Teemahaastattelussa haastattelu kohdennetaan tiettyi-
hin aihepiireihin, teemoihin, joiden mukaan tehddén suosituskysymyksid. Kysymysten
muoto ja jarjestys eivét kuitenkaan ole yhta tarkasti mééritelty kuin strukturoidussa
haastattelussa, joten menetelméd on joustavampi ja sallii tésmennykset. (Hirgarvi &
Hurme 1988: 35.)

L omakehaastattelu, jossa haastattelu tapahtuu lomakkeen mukaan, olisi ollut lilan sup-
pea tutkimushaastattelumenetelma. Strukturoidussa haastattelussa on méaratty kysy-
mysten ja véitteiden muoto sekd esittdmisjarjestys. Usein tutkijan mielestdan hyvinkin
kattaviksi laatimat valmiit vastausvaihtoehdot harvoin kuitenkaan tavoittavat vastagjan
gatusmaailman tai hanen maailmankuvansa olennaiset tekijé. Avoimen haastattelun
strukturoimaton, ja ei johdettu tyyli, olisi puolestaan ollut tutkimusta varten liian lagja,
ja haastattelutilanteen epamaéraisyys olisi vaatinut haastattelijalta enemman taitoja ja
kokemusta kuin muut haastattelun muodot: strukturoimattomassa haastattelussa keskus-
teltavat asiat voivat koskea lahes mita tahansa ja aiheen vaihto tapahtuu usein haastatel-
tavan aloitteesta. Haastattelussa el siten ole kiinted runkoa ja strukturointi jaa haastatte-
lijan tehtévéks. (Hirgarvi & Hurme 1988: 14-15, 29—32.)

Aineistoon suhtaudutaan tassa tutkimuksessa realistisesti, eli gjatellaan, etta se mita ih-
miset kertovat jostakin, vastaa ndiden asioiden todellista ilmenemista. Jos aineistoa pi-
dettéisiin eréanlaisina todellisuuden versioina totuuden suorien heijastumien sijaan, kal-
listuttaisiin relativismiin. Relativisti on kuitenkin enemman kiinnostunut esimerkiksi
siitd, millaisia merkityksida ihmiset itse antavat asioille erilaisissa konteksteissa, miten he
perustelevat, mihin vetoavat, milla ehdoin ja kuinka he erilaisia kasityksigan ja ndke-
myksidan luonnehtivat. Relativistin ndkemyksen mukaan todellisuus saa myos erilaisen
ilmenemismuodon kontekgtista riippuen. (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006.)

Tassa tutkimuksessa pyritéan kuitenkin hankkimaan tietoa esimerkiksi siitd, mitéa ihmi-
set gattelevat, millaisia arvoja heilla on ja millaisia kokemuksia heilld on yksityis-, per-
he- jatyteldméssa. Koska lomake- ja avoimen haastattelun valimuoto, teemahaastattelu,
pyrkii selvittdmaan muun muassa heikosti tiedostettuja ja ennestdan tuntemattomia asi-
oita joustavasti, mutta samalla tarpeeksi tasméllisesti, sitd voidaan pitda hyvana keinona
kerdtd tdman tutkimuksen aineistoa. Teemahaastatteluun paadyttiin myos siksi, etté se
antaa mahdollisuuden vastausten selventamiseen ja tiedon syventamiseen. Haastattelu
tutkimusmenetelmana on hyva myos silloin, kun ei tiedetd, millaisia vastauksia tullaan
saamaan, ja, kun vastaukset perustuvat yksilon omaan kokemukseen. Teemahaastattelun
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avulla pyritéan huomioimaan ihmisten tulkinnat ja heidan merkityksenantonsa. Omi-
naista sille on myos se, ettéa haastateltavilla on kokemuksia samankaltaisista tilanteista.
(Hirgjarvi & Hurme 1988: 35-36; Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006.)

Tutkimuksen empiirinen aineisto kerdttiin haastatteluina puolistrukturoidun haastattelu-

kysymyksi&, joihin valmiita vastausehtoja ei annettu. Haastattelupohja on liitteena 1.

5.2 Aineisto

Tama pro gradu- tutkimus ja sen aineistonkeruu toteutettiin Suomen Ekonomiliiton ja
henkilost6johtamisen tutkimusryhman yhteistydssa toteuttaman lagjemman Work life
balance- hankkeen yhteydessa. Téta tutkimusta varten tehtiin 10 haastattelua. Haastatte-
lut tehtiin olosuhteista johtuen puhelimitse Suomessa, silla haastateltavat tyoskentelivét
haastatteluhetkella ulkomailla. Tutkija otti yhteytta Suomen Ekonomiliiton j&senind
oleviin naisekspatriaatteihin sdhkdpogtitse ja kertoi tutkimushankkeesta, jota varten
pyys saada haastatella heité.

Haastattelut, jotka tehtiin 10.—23.2.2009 valisena aikana, kestivét keskimaarin noin tun-
nin ja ne nauhoitettiin. Haastateltavat olivat eri puolilla maailmaa, jolloin otoksesta tuli
maantieteellisesti lagja. Haastattelu purettiin valittomasti haastattelun tekemisen jalkeen,
jonka jalkeen litteroidut haastattelut lahetettiin haastateltaville takaisin korjattaviks ja
taydennettaviksi. Seuraavaan taulukkoon (ks. taulukko 3) on koottu yhteenveto tutki-
muksessa haastatel luista ekspatriaatei sta.

Taulukko 3. Tutkimuksessa haastatellut ekspatriaatit.

Asema k& | Sviilisdaty | Las- | Lasten Ulkomailla Komennusten
ten iat tyoskentelyn | maaré/kesto
lkm muoto

Talous 59 | Avoliitossa | 1 aikuinen Itsendi sesti -#1.

johtaja ulkomaille (opiskelu,ty®)

toihin hakeu- | -#2. 15v.
tunut
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Country 42 | Naimisissa - Itsendi sesti -#1. 2 V.
Manager ulkomaille -#2.15v.
toihin hakeu-
tunut
Finance 42 | Naimisissa - Ekspatriaatti | -#1. 1v.
Manager -#2. n.2v.
-#3. 1v.
Senior 34 | Kihloissa - Itsendi sesti -#1.
Consultant ulkomaille (stipendiaatti)
toihin hakeu- | -#2. 2v.
tunut
Myynti- 50 | Naimaton - Itsendi sesti -#1. Sv.
paallikko ulkomaille
toihin hakeu-
tunut
Trader 34 | Naimisissa ale Ekspatriaatti | -#1. 3v.
kouluikaisia
Viegintd |39 | Avoliitossa ale Ekspatriaatti | -#1. 6v.
paallikko kouluikéi-
nen
Talous 36 | Avoliitossa - Ekspatriaatti | -#1. 1,5v.
johtaja -#2. 5v.
-#3. 1v.
Markki- 39 | Naimisissa kouluikéisia | Ekspatriaatti | -#1. 5v.
nointi-
paallikko
Professori | 39 | Naimisissa ale Itsendi sesti -#1.
kouluikaisia | ulkomaille (stipendiaatti)
toihin hakeu- | -#2.
tunut (stipendiaatti)
-#3. 8v.

Haastateltujen joukossa oli seké traditionaalisia ekspatriaatteja (n=5), jotka olivat yri-
tyksestd ulkomaille 18hetettyja tyontekijoitd, ettd ei-traditionaalisia ekspatriaatteja (n=5),
jotka olivat omatoimisesti ulkomaille hakeutuneita tyontekijoita. Tyon ja vapaa-gan
valiseen tasapainotteluun kuuluvat teemat ovat kuitenkin relevantteja molemmille eks-
patriaattiryhmille.

Nuorin haastatelluista oli 34-vuotias ja vanhin 59-vuotias. Keski-ik& haastateltujen kes-
ken oli noin 41 vuotta. Koulutukseltaan kahdeksan haastatelluista oli suomalaisesta yli-
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opistosta valmistuneita kauppatieteiden maistereita, joista yksi oli myos ulkomaalaisesta
yliopistosta valmistunut tekniikan tohtori. Yksi haastateltu oli koulutukseltaan kauppa-
tieteiden tohtori ja yksi haastatelluista oli suorittanut ekonomi-tutkintonsa ulkomailla.
Neljd haastateltua oli haastatteluhetkella ensmmaéisella tyokomennuksellaan. Kaksi
haastateltua oli ehtinyt tyoskennelld ulkomailla stipendiaattina ennen nykyista tyosuh-
dettaan. Kahdelle haastatellulle kyseessa oli toinen ulkomailla tyoskentelyjakso, kun
taas kahdelle muulle kyseessa oli jo kolmas ulkomailla tytskentelyjakso.

Haagtatdluista kolme eli avoliitossa ja viisi oli naimisissa, joista kaksi ulkomaalaisen
miehen kanssa ja kolme suomalaisen miehen kanssa. Yksi haastateltu oli kihloissa ja
yksi oli naimaton. Kahdella haastatellulla oli yksi lapsi ja kolmella haastatellulla kaksi
lasta. Lapset olivat nuoria, idtéén alle vuoden ja 10 vuoden vdlilta, lukuun ottamatta
yhden haastatellun lasta, joka oli haastatteluhetkelld jo 25-vuotias ja muuttanut pois ko-
toa

Jokainen haastateltu tydskenteli organisaatioissaan esimies- tal asiantuntijateht&vissa.
Kymmenesté haastatellusta kahdeksalla oli haastatteluhetkella paikallinen tyésopimus.
He olivat hakeutuneet toihin ulkomaille joko itsendisesti uuteen organisaatioon tai koti-
maan organisaatiossa tapahtuneiden muutosten seurauksesta. Kaksi paikallisesti palka
tusta ekgpatriaatista tyoskenteli yritykselleen ensin ekspatriaattisopimuksella, toinen
puolentoista vuoden agjan ja toinen kolmen vuoden gjan. Toisella heista oli suullinen so-
pimus tydsuhteen jatkumisesta kotimaassa samassa organisaatiossa, josta hénet aikoi-
naan lahetettiin ekspatriaatiksi.

5.3 Analyysi

Koska teemahaastattelulla kerétty aineisto on kvalitatiivista dataa, kerétty aineisto ana-
lysoidaan néin ollen kvalitatiivisia metodeja kéayttéen (Hirgjdrvi & Hurme 1988: 116).
Teemahaastattelun vahvuutena ndhddan usein se, ettei kynnys aineistoista analyysiin ole
niin korkea kuin usein laadullisen aineiston kanssa (Eskola & Vastaméki 2007: 42).

Eskolan ja Vastaméen (2007: 42) mukaan teemahaastatteluaineistoa on useimmiten ana-
lysoitu teemoittelemalla ja tyypittelemalla. Edellisella tarkoitetaan aineiston jasentamis-
ta teemojen mukaisesti ja sitten sen pelkistamistg, jalkimmainen on erilaisten tyyppiku-
vausten konstruointia aineistosta. Analyysia ohjaavat ensinnakin tutkimuksen suunnitte-
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luvaiheessa keskeisiks havaitut kéasitteet ja myos alustavasti asetetut hypoteesit. Lisaksi
analyysia ohjaavat hypoteesit, jotka syntyivét teemahaastattelun aikana. (Hirgjérvi &
Hurme 1988: 115.)

Tassa tutkimuksessa tutkimuksen empiirinen aineisto muutettiin ensin tutkijan tydsken-
telya helpottavaan tekstimuotoon litteroimalla &&ninauhoille nauhoitetut haastattelut.
Sen jélkeen tehtiin aineiston sisdltéd koodaava j&sentdminen, jonka tarkoituksena on
jakaa kokonaisuus pienempiin osiin seka tarkastella sisdltoa. Aineiston siséllollisen j&
sentdmisen jalkeen tehtiin synteesi; aineistosta pyrittiin [6ytamaan yksittéisten vastaus-
ten sjaan yleisempia vastauksia, joista yhdessa teoreettisen |dhtokohdan kanssa voitiin
muodostaa suurempia teemoja. Teemoja voitiin viela tiivistda tyyppikertomuksiksi ja -
vastauksiksi, joiden perusteella saatiin kasitys siitd, mitk& ovat aineiston tyypilliset ja
yleiset elementit tai millaisia tyypillisid kertomuksia aineistoon sisédltyy. Nakokohdat
tyon ja vapaa-agjan véalisesta tasapainoilusta naisekspatriaattien kannalta olivat selvilla
ennen haastattelujen tekemistd, mutta aineistoa analysoitaessa myds muita nékokohtia ja
muuttujia nousi esiin. Muuttujia muodostettaessa haastateltavien vastauksista pyrittiin
loytamaan keskeiset seikat tarkastelun kohteeksi. (Hirsjarvi & Hurme 1988: 117-118.)

5.4 Reliabiliteetti ja validiteetti

Jokaisen tutkimuksen tavoitteena tulisi olla tutkimuksen tulosten ja todellisuuden mah-
dollismman hyva vastaavuus. Teemahaastattelun tavoitteena on tavoittaa tutkittavien
ilmididen vivahteita ja tiivistéa ne siten, ettd kuvausten uudet ulottuvuudet valittéaisivat
haastateltavien toddlisia gjatuksia ja kokemuksia. Kaikkia tutkimusmenetelmig, siten
myos teemahaastattelua, arvioidaan tieteellisin kriteerein. Luotettavuutta pidetéan kes-
keisimpana tieteelliselle menetelmélle asetettavana vaatimuksena. Haastattelun luotetta-
vuutta tarkasteltaessa on pohdittava eri vaiheissa tapahtuvien seikkojen vaikutus tutki-
muksen luotettavuuteen. Luotettavuustarkastelu koskee koko tutkimusprosessia. (Hirs-
jarvi & Hurme 1988: 128.)

Reliabiliteetti ja validiteetti- kasitysten on todettu liittyvan kvantitatiiviseen tutkimuk-
seen. Uusitalon (1991: 86) mukaan kvalitatiivisessa tutkimuksessa reliabiliteettia vastaa
analyysin toistettavuus ja validiteettia analyysin arvioitavuus. Kun mittaaminen on reli-
aabelia ja validia, tutkimusaineisto on sisdisesti luotettavaa. Tutkitun néytteen tai otok-
sen edustaessa perugjoukkoa myos aineiston ulkoinen luotettavuus toteutuu. Molemmat
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luotettavuuden osatekijdt yhdessd madrittelevét sen, kuinka hyvin aineistoon voi luottaa.
Mahdollisimman hyvan kokonaisluotettavuuden takaamiseksi molempiin osatekijoihin
on kuitenkin kiinnitettava riittavasti huomiota.

Reliabiliteetti eli analyysn toistettavuus

Reliabiliteetilla  tarkoitetaan  yleisesti  mittaustuloksen  toistettavuutta,  ei-
sattumanvaraisuutta. Kvalitatiivisen tutkimuksen yhteydessa reliabiliteetti ymmarretaan
analyysin toistettavuuden vaatimuksena. Tutkimus on reliaabeli, kun tutkimustulokset
ovat samat riippumatta siitd, kuka tutkimuksen on tehnyt. Tutkimuksen reliabiliteetin el
toistettavuuden saavuttamiseksi tutkijan tulee aineistoa kasitellesséén noudattaa yksise-
litteisia luokittelu- ja tulkintasdantoja. Puutteellinen reliabiliteetti el valttamétta ole tut-
kimukselle tuhoisa, vaikka tavoitteeks onkin asetettava mahdollisimman reliaabeli mit-
taus. (Uusitalo 1991: 25, 84.)

Validiteetti eli analyysin arvioitavuus

Validiteetti tarkoittaa "mittarin kykyd mitata juuri sitd, mitd on tarkoituskin mitata".
Kvalitatiivisen tutkimuksen yhteydessa validiteetti on ymmarrettavissa vaatimukseksi
analyysin arvioitavuudesta: lukijan on mahdollista seurata tutkijan padéttelyd. Lisaksi
teoreettiset ja empiiriset méritelméa on kytkettéava toisiinsa. Validiteetin laskeminen
pitais periaatteessa olla helppoa: mittaustuloksia verrataan todelliseen tietoon mitatta-
vasta ilmidsta. Kaytanndssa ongelmaksi nousee se, ettei mittauksista riippumatonta to-
dellista tietoa ole aina kaytettavissi. Teoreettisen ja kasitteellisen pohdinnan merkitys
kasvaa tutkimuksessa: ensin on huoléellisesti pohdittava, miten kasitteellistamme kiin-
nostuksen kohteena olevan ilmion ja sitten on yritettéava kehittéa sille operationaalisia
maéritelmia eli mittareita. Totaalinen validiteetin puuttuminen tekee tutkimuksesta ar-
vottoman. Silloin tutkimuksessa tutkitaan muuta asiaa kuin alun perin oli tarkoitus ja
empiiriset havainnot kohdistuvat sivuun siitd, mitd oli gjateltu tutkia. Mittauksen validi-
teettia alentaa myos reliabiliteetin puute. Tosin validisuutta el takaa taysin reliaabeli-
kaan mittaus. (Uusitalo 1991: 82, 84-85.)

Taman tutkimuksen aineiston kerédémisessa luotettavuus on pyritty huomioimaan valit-
semalla haastateltaviksi juuri sellaisia henkil6itd, jotka sopivat tutkimusongelman maé
ritteleméén naisekspatriaatti- ryhmaan. Koska haastateltavat vastasivat haastattelupyyn-
to0n vapaaehtoisesti tutkijan aloitteen jalkeen, on syytd uskoa, etta vastaukset olivat re-
hellisid ja kattavia. Haastattelussa kasiteltiin haastateltavien henkilékohtaisia asioita.
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Siten haastateltaville pyrittiin luomaan vapaa haastattelutilanne, jossa haastateltavan
vapaa kerrontakin oli tarpeen mukaan mahdollista. Lisdksi luotettavuutta parannettiin
[ahettamall& litteroidut haastattelut haastateltaville mahdollisia korjauksia ja tdydennyk-
sid varten. Tutkimusta tehdessi on otettava huomioon, etta tutkimukseen osallistujien
kielenkayttd ja puhetavat sagttavat olla tilannesidonnaisia (Saaranen-Kauppinen &
Puusniekka 2006). Mutta koska aineistoon suhtaudutaan realistisesti, haastattelun vasta-
uksia voidaan pitéa totuudenmukaisina ja luotettavina. Luotettavuutta lisdd myos use-
amman henkilén haastatteleminen saman haastattelupohjan mukaisesti. Siita huolimatta
tutkimusjoukko on rgjallinen, eika ole mahdollista, etta tutkimuskysymyksen kannalta
parempia haastateltavia olisi voinut 16ytyd. On kuitenkin syyta uskoa, etté haastateltavi-
en avulla saadaan kattava katsaus naisekspatriaattien tyon ja vapaa-ajan véliseen tasa
painoiluun liittyvista haasteista

Haastattelun sujuvuuden ja siten luotettavuuden takaamiseksi tutkija on pyrkinyt ennalta
perehtymaén aiheeseen sekd hankkimaan tietoa mahdollisimman kattavasti ja lagja
alaisesti etukéteen. Liséksi tutkija on pyrkinyt syventdméan jatkuvasti tietamystdan ai-
heesta edelleen tutkimusprojektin edetessa. Tutkija el ollut kovinkaan kokenut haastatte-
lija, mutta haastattelun ja kysymysten huolellisen suunnittelun avulla tutkimuksen [uo-
tettavuus paranee. Luotettavuutta liséa myos haastateltavien mahdollisuus syventéa vas-
tauksia haastattelun kuluessa. Liséksi kaikki haastattelut nauhoitettiin mahdollisten vir-
heiden eliminoimiseksi. Helpon tallennusmuodon ja haastattelujen nauhoituksesta joh-
tuen muutkin kuin tutkimuksen tutkija voivat tarkastella tutkimuksen aineistoa ja ha-
vaintoja.
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6. NAISEKSPATRIAATTIEN KOKEMUKSIA TYON JA VAPAA-
AJAN VALISESTA TASAPAINOILUSTA

Tassa padkappal eessa esitetddn empirian tulokset naisekspatriaattien kokemuksista tyon
ja vapaa-gjan véalisesta tasapainottelusta. Kappaleessa tarkastellaan ensin naisekspatri-
aattien tyon ja vapaa-ajan véaliseen tasapainoiluun liittyvid haasteita, jotka nousivat esiin
heidan ulkomaankomennusta edeltédvana alkana. Lisaksi tutustutaan naisekspatriaattien
valintaan ja halukkuuteen liittyviin tekijoihin. Kappaleessa kasitelldan myds naisekspat-
riaattien ulkomailla tyoskentelyvaiheen aikana koettuja tyon ja vapaa-agjan véliseen ta-
sapainoiluun liittyvid haasteitalmyonteisia vaikutuksia seka tarkastellaan, minkalaisia
seurauksia tyon ja vapaa-ajan yhteensovittamisesta on ollut.

6.1 Ulkomaankomennusta edeltdva aika

Tassa luvussa kasitelldan haastateltujen ulkomaankomennusta edeltdvda aikaa tyon ja
vapaa-gjan nakokulmasta. Luvussa esitetédn muun muassa ne Kkriteerit, jotka tutkimuk-
sen ekspatriaatit uskovat olleen valintansa taustalla. Liséks kasitelléén sukupuoleen liit-
tyvien tekijoiden vaikutusta |&htopaétok seen seké -hal ukkuuteen.

Haastateltujen vastauksissa koskien itse valintapaatosta hakeutua ulkomaankomennuk-
selle ndkyi selkedsti naisten kansainvalisten tydurien yleistyminen. Puolet haastatelluis-
ta (n=5) kertoi ulkomailla tydskentelyn olleen heille pitk&aikainen haave ja sinne lahte-
minen ja kansainvélinen tyo olivat heille 1&hes itsestdén selvyyksia Ulkomailla tytsken-
tely merkitsi monelle mielenkiintoisia tehtévié ja uusia haasteita, joita ei ollut mahdol-
lista toteuttaa kotimaansa organisaatiossa. Nelja haastatelluista kertoi paétyneensa ul-
komaille oman halukkuutensa seka organisaatiossa tarjotun sopivan tilaisuuden ansios-
ta

"Kylla se oli seka ettd. Se rakennetaan jo sun tulevaisuuden suunnitelmiin
ihan kehityskeskusteluissa ja ndin pois pdin. Tavallaan on se, etta silloin
pyydetaan lahtemaan ulkomaille heti, kun sellainen sopiva tilaisuus tulee.”

" Suomen organisaatio on huomattavasti pienempi kuin monet muut kansain-
valiset organisaatiot ja sielld oli rajoitetusti mahdollisuuksia kehittaa itse-



Kahdelle haastatellulle syyna ulkomaille 1&htoon oli yrityksissa tapahtuneet muutokset.
Organisaatioiden fuusioituminen tai joidenkin toimintojen siirtaminen ulkomaille vaati
yrityksissa myos henkiloston uudelleenjérjestelyja Toinen heisté oli halukas jatkamaan
yritysmuutosten jalkeen samoissa ulkomaille siirretyissa tehtévissaan tehtavaa hanelle
tarjottaessa. Toinen heista innostui yritysfuusioitumisen jakeen hakemaan organisaation
Sisdisessa haussa uutta ulkomailla sijaitsevaa tehtavaa.

"No se oli kylla ihan sita, ettd kun [yritys|] fuusioitui, niin oli niin hyva se
mahdollisuus. Ja sitten meilld oli siella Suomen paassa aika kovastikin -
sdistd markkinointia, etté toivottiin, ettd suomalaisetkin hakeutuisivat téhan
uuteen paakonttoriin."

Vaikka ekspatriaattiuden tiedetddn kasvattavan tyontekijan henkilokohtaista ja ammatil-
lisa ominaisuuksia (Aycan 1997: 2), vain yks haastatelluista mainitsi uskovansa ulko-
maankomennuksella olevan positiivista vaikutusta hanen tyouraansa.

” Ma& uskoisin, ettd Suomessa tata mun ulkomaankomennusta arvostettais ja
ma uskon, etta se tavallaan olisi hyva vipu siellé pain.”

Ulkomaille 18ht6a katsottiin alusta asti myOs tyon ja vapaa-ajan valisen tasapainottelun
nadkokulmasta perhetilanne huomioiden. Haastatellut, etenkin ne, joilla oli perhe jaltai
joiden puolisot tulivat matkustamaan haastatteluhetken kohdemaahan/kaupunkiin haas-
tateltavien mukana, kertoivatkin etenkin perhetilanteen vaikuttaneen padtokseen hakeu-
tua ulkomaille toihin.

" Parin vuoden seurustelun jalkeen paéatettiin, ettd haetaan t6ita samalta
paikkakunnalta. Hanen amerikkalaisuutensa tietysti vaikutti siihen, etta e
ensisjaisesti haettu Suomesta, vaan kielialueelta, jossa han voi tuntea olon-
sa kotoisaksi. ”

"Mun mies oli mukana tassa, ettéd han halus myos lahted. Jos han e olis
halunnut, niin en ma varmaan olisi. Miten méa olisin |&htenyt, en ma yksin-
kaan tanne olis lahtenyt kolmeks vuodeksi. Ja sitten se, etta lapset olivat
sopivassa iassa ja oli helppo lahtea. Etta ne olivat niin pienia, etta niilla ei
ollut viela kaveripiiria siella Suomessa.”

Harva (n=3) n&ki sukupuolella olleen mitéan vaikutusta niin omaan kuin organisaation-
kaan valintapadtokseen. Sen sijaan valintapaatokseen uskottiin vaikuttavan enemman
muun muassa tyontekijan oma persoona, kompetenss ja ammettitaito. Haastatelluista
vain yksi uskoi sukupuolen vaikuttaneen positiivisesti valintapaéttkseen.
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"No kylla m& uskon, ettd [sukupuoli] siihen hieman vaikutti. Meidan HR-
organisaatio uudessa paakonttorissa silloin 2003, niin meilla oli puolet mie-
hid ja puolet naisia ja puolet suomalaisia ja puolet ruotsalaisia, etta kylla
ma luulen, ettd se vahan vaikutti. Snne haettiin semmoista tasapainoa, uutta
tiimia."

Vaikka sukupuolella e ndhty olevan vaikutusta valintapaétoksiin, kahta haastateltua lu-
kuun ottamatta kaikki (n=8) haastatelluista kertoivat kuitenkin organisaatioissaan ole-
van selvid eroja miesten ja naisten valilla halukkuudessa Iahtea toihin ulkomaille. Léh-
tohalukkuuden nahtiin linkittyvan etenkin perhetilanteeseen: keskeiseksi syyksi nousee
ekspatriaattien tyon ja vapaa-gjan vélisen tasapainon saavuttaminen, jonka oletettiin on-
nistuvan perheellisilla ekspatriaateilla paremmin toisen puolison jdadessa kotiin. Noin
puolet (n=4) haastatelluista kertoi perheellisten miesten |dhtevan naisia useammin ul-
komaankomennuksille, sill& miehille uskottiin olevan helpompaa ottaa koko perhe mu-
kaan naisen jéadessa talloin usein kotiin. Harvemmin tiedettiin tapauksia, joissa perheel-
linen mies seurasi naisen uraa ulkomaille.

"Se syy minka takia naiset ovat pienend vahemmistona, liittyy ihan kaytan-
nossa perheasioihin. Paljon vdhemméan on sdlaisia tilanteita, ettd mies on
halukas jadméan kotiin hoivaamaan lapsia.”

"Usammissa perheissa varsinkin, kun toinen puolisoista paasee riittavan
korkealle organisaatiossa, toinen jaa kotiin ja luopuu omasta urastaan. Se
on hirvean yleistd. Enemman tietenkin niin, ettd nainen jaa kotiin ja mies
jatkaa uraa."

Viidesta haastatellusta, joilla oli perhe jaltai puoliso, neljd uskoi perheellistymisen
muuttavan myos suhtautumista tyohon. Tyon ja vapaa-gjan paremman tasapainon saa-
vuttamiseksi tyosta oli tullut muun muassa véhemman térked, sihen haluttiin kayttéa
vahemman aikaa ja paétoksissa otettiin enemman myods muiden perheenjasenien ajatuk-
sia huomioon. Kaksi haastateltua mainitsi my6s kunnianhimon uran etenemisen suhteen
hiipuneen [8hinna perheellistymisen my6ta. Tarkedmpaa oli saada tehda sitd tyota, mité
halusi ja sdilyttda oma tyopaikka.

"Kyll&hén std aina miettii, missa tahansa tydssa on, etta miten sen pystyy
sovittamaan sen perhe-elaman siihen ja etta minkdlaiset ovat tydmatkat ja
minkalaiset ovat tyopdivat ja onko paljon matkustamista ja kuinka haasteel-
lista on, etta pystyyko keskittyma@dn mihinka&n muuhun vapaa-aikana. Kylla
se vaikuttaa."
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"Itse asassa ma luulen, ettéa ma olen tullut vahan vahemman kunnianhimoi-
seks sitd mukaan, kun on tullut ndité lapsia ja on huomannut, etta kuinka
vahan aikaa jaa niille. Etta en mé valttamatta hae mitéan uraputkea silleen,
ettd mulla vastuu lisdantyisi. Enemméan sellaista, ettd saisi vaihtelua tyoteh-
tavissa ja erilaista ndkokulmaa asioihin, muttel valttamatta lisda vastuuta
tai kauheagti alaisia.”

Neljastd haastatellusta, jotka elivdt dual-career- parisuhteessa, kolme uskoi myds pa-
risuhdetilanteellaan olleen erityista vaikutusta tyon ja vapaa-ajan valisessa tasapainotte-
lussa jo ennen ulkomaankomennusta. Molempien puolisoiden tyonteon uskottiin moni-
mutkaistavan asioita etenkin silloin, kun pariskunnilla oli lapsia. Miehen esimerkiksi
uskottiin joutuvan joustamaan monia kollegoitaan enemman tyonteon ja kotitaloudesta
huolehtimisen suhteen, silla hénella el ollut traditionaalista kotiin j&8vaa puolisoa huo-
lehtimassa kotitaloudesta.

"No on se varmaan mun miehelle erityinen tai poikkeuksdlinen [tilanne].
Tosiaan ehka useammalla hanen kollegallaan, mieskollegalla, on se jonkun-
lainen kotia hoitava vaimo kotona, ettd kun mina kuitenkin vaadin, etta mul-
la on yht& paljon mahdollisuuksia kdyda tdissa kuin hanella. Tuosta hanen
taytyy joustaa varmaan paljon enemman kuin keskiverto miehen, niista aika-
tauluista."

Erés haastatelluista koki kuitenkin, ettd vaikka dual-career- parisuhteet usein hankaloit-
tivat perhejérjestelyja ja tyon ja vapaa-gjan yhteensovittamista, ne myds jollain tavalla
tasapuolistivat tilannetta; miehen uraa @ priorisoitu automaattisesti, eika naiselta myos-
k&én vaadittu kotiin j&amista tyonteon sijaan.

"Vaikeampaahan se on, mutta tavallaan se on taas tasapuolisempaa, etta en
ma tieda, miten mé suhtautuisin, jos ma olisin aina kotona ja han olisi aina
pois, niin jaksaisiko sitakaan."

Tyo6n ja vapaa-ajan valisen tasapainon oletetaan olevan helpommin saavutettavissa, kun
komennuksille lahdetdan yksin (Linehan & Walsh 2000; Linehan & Scullion 2000; Po-
well & Mainiero 1992). Toinen puoli (n=5) haastatelluista uskoikin perheettémien nais-
ten lahtevan helpommin ulkomaille kuin vastaavassa tilanteessa olevat miehet. Useampi
heidan tuntemansa naisekspatriaatti oli ulkomaille Iahtiessééan nimenomaan lapseton tai
naimaton jaltai heidan elamankumppaninsa asui ennestéan kohdemaassa. Erés haastatel-
tu uskoi, ettd naisilla olisi kuitenkin enemmén halukkuutta [&htea ulkomaille kuin mita
he l8htevét perheeseen liittyvista kéytannonsyista johtuen.
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Kokonaisuutena tyon ja vapaa-ajan yhteensovittamisen merkityksen voidaan todeta ole-
van ilmeinen haastateltujen ulkomaankomennusta edeltdvand aikana. Tyon ja vapaa-
gjan vélisen tasapainon merkitys korostuu myos jatkuvasti haastateltujen niin uraa kuin
tyon ulkopuolista elamagkin koskevissa paétoksissa seka valinnoissa. Vaikka sukupuo-
lella el koettu olevan suurta vaikutusta valintapaétokseen, etenkin perheellistymiseen ja
dual-career- parisuhteisiin liittyvét erityishaasteet koskien tyon ja vapaa-ajan valista ta-
sapainoilua vaikuttivat naisekspatriaattien halukkuuteen Iahtea ulkomaankomennuksille.
Seuraavassa luvussa siirrytéan tarkastelemaan haastateltujen kokemuksia tyon ja vapaa-
gjan valisesta tasapainoilusta ulkomaankomennustensa aikana.

6.2 Ulkomaillatydskentelyvaihe

Tassa luvussa késitell&an haastateltujen ekspatriaattien kokemuksia tyon ja yksityisel&
méan yhteensovittamisesta ulkomailla tydskentelyjakson aikana. Luvussa keskitytéén
tarkastelemaan haastateltujen ulkomailla tyoskentelyvaiheen aikana syntyneita tyon ja
vapaa-ajan valiseen tasapainoiluun liittyvid haasteitalmyonteisia kokemuksia seké tyon
ja vapaa-ajan yhteensovittamisen seurauksia. Luvussa késitelldan lyhyesti myds haasta-
teltujen tulevaisuuden tavoitteita.

Kymmenesta haastatellusta kuusi oli sitéd mieltd, etteivat heidan tyo ja vapaa-aikansa
olleet tasapainossa keskenadén. Sen liséksi, etta itse tasapainon l6ytaminen oli haastatel-
luille haastavaa, erés heista kertoi myos organisaation yhteisten nakemysten méarittami-
sen olevan hankalaa; kansainvalisiin yrityksiin mahtui mukaan monenlaisia kasityksia
oikeanlaisesta tyokulttuurista, eivatka kaikki organisaation tyontekijéat piténeet tyon ja
vapaa-gjan yhdistdmista ensisijaisen térkedna.

"Se on s suurin haaste téalla kansainvalisella uralla, ettd miten 16ytaa
semmoisen yhteisen kasityksen gitd, ettd mika on se sopiva tyon ja vapaa-
ajan balanss."

Kokemukset tyon ja vapaa-ajan valisesta tasapainoilusta vaikuttivat muun muassa haas-
tateltujen seka heidan puolisor/perheen hyvinvointiin. Eroja perheellisten ja perheetto-
mien haastateltujen valilla ei ollut, vaan samankaltaisia kokemuksia esiintyi molemmilla
ryhmilla Kymmenesta haastatellusta viisi kertoi kokeneensa gjoittaista tai jatkuvaa
stressia Haastatellut kokivat myds huonoa omaatuntoa siitg, etté tyo vel etenkin lepaa
miselle jaltal perheelle tarkoitettua vapaa-aikaa. Syyna olivat yleensa pitkét tybajat ja
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sen lisédma vasymys. Myos muiden sosiaalisten suhteiden uskottiin kérsivan vapaa-ajan
rajallisuudesta johtuen. Siten tyohon kaytettavaa aikaa katsottiin tyon ja vapaa-gjan yh-
teensovittamisen nakokulmasta niin perhetilanne kuin sosiaaliset suhteet huomioiden.

"Kylla mé sanon, ettéd ma olen aika ajoin todella stressaantunut. Joskus silla
on vaikutusta esimerkiksi meidan viikonloppuun, etté on tos vasynyt ja ma
olen joskus nukkunut koko lauantaipaivan suurin piirtein. Etta e varsinai-
sesti meidan valilla, etta ei se aiheuta riitaa elkéd muuta, mutta henkiseen hy-
vinvointiin kylla. Kokee, etta virkistaytymiseen e ole tarpeeks aikaa."

"Ma oon paljon reissussa, niin silloin sosaaliset suhteet karsivéat. Kylla sitd
silloin, kun on ulkomailla, niin sitdhan on koko ajan omien kollegoitten
kanssa. Ettd e ole tavallaan yksikertaisesti aikaa silloin tavata ystavia ja
perhetta niin paljon kuin haluaisi."

Kahdella haastatellulla oli kokemusta oman jaltai 18heistensa muunlaisesta henkisen hy-
vinvoinnin heikkenemisesta. Eras heista koki ulkomaankomennuksen alun hyvin ran-
kaks kulttuurishokin ja hankalan esimiehensa takia. Haastateltu uskoi myos puolisonsa
kérsineen masennuksesta ulkomaille muuton yhteydessa tapahtuneiden muutosten seu-
rauksena. Toinen haastatelluista kertoi kokemusten vaikuttaneen negatiivisesti omaan
lapseensa, jonka haastateltu joutui 1&hettdmé&an Suomeen kouluun &din jatkaessa tyos-
kentely&aan ulkomailla.

"Mulla se alku tanne, kun muutettiin, oli hirveen rankkaa, etta mun miehella
olisi varmaan siitéa paljon kerrottavaa. Vahan valia itkin aina kotona iltasin.
Se oli niin iso kulttuurishokki mulle. Ja sitten vield, kun mulla on sellainen
esimies, joka on tammainen "bully”. Eli joka tavallaan haluaa laittaa alaisi-
aan maan rakoon ja tavallaan saa slla lailla itselleen paremman olon ja
erittain johdonmukaisesti tekee paatbksd ja muuta, niin se oli kylla aluks
tos vaikeata. Ja sitten ma luulen, ettéd mun mieskin oli kylla masentunut sii-
t&, kun se oli niin pitk&an kotona."

"Laps lahti slloin 16 tayttaneena justiinsa sinne paikkakunnalle x kouluun,
niin hanella tuli suuria vaikeuksia ja henkisia ongdmia ja tallaisia.”

Kaks haastatelluista kertoi kokemustensa tyon ja vapaa-gjan valisesta tasapainoilusta
vaikuttaneen henkisen kunnon liséksi myds fyysiseen kuntoon. Koska ty6 vel suurim-
man osan gjasta, haastatellut kokivat, ettei heilld ollut tarpeeksi aikaa nukkua pitkia yo-
unia, urheillatai muuten virkistaytya tydajan ulkopuolella. Vain yks haastatelluista ko-
ki kuitenkin, ettd vastuu fyysisen kunnon yll&pitamisesta olisi organisaation sijaan hé-
nella itsell&an.
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"Se vaikuttaa muistiin ja kaikenlai seen semmoiseen henkiseen terveyteen ja
kylla mun mielesta yksinkertaisesti se, etta varsinkin omalta kohdaltani, ma
ehdin paljon vahemman liikkumaan ja harrastamaan, kun mitd ma ehdin
Pohjoismaissa ollessani. Kylla mun mielesta siind suhteen olin paremmassa
fyysisessd kunnossa silloin, kun asuin Suomessa.”

Ainoastaan yks haastateltu uskoi kokemustensa tyon ja muun eldaman yhteensovittami-
sesta vaikuttaneen omaan terveydentilaansa vain véhan tai el ollenkaan ja negatiivisten
vaikutusten sijaan kokemukset olivat enintdan positiivisia

"Ehka positiivisesti vaan... Jotenkin se on ollut niin luonnollinen juttu, etta
tavallaan mulla on varmaan ollut korkeat odotukset. Mutta kyll& sitten just
tyOnantajan tarjoamat mahdollisuudet ovat myGds olleet niin hyvalla tasolla,
ettei ole tullut mitéan ainakaan pettymysten tunteita tai semmoista turhau-
tumista, ettei onnistu se tasapainotus.”

Lahes kaikki haastatellut (n=9) uskoivatkin tyon/uran asettaneen haasteita tyon ja muun
elaman yhteensovittamiselle. Kuusi haastateltua, jotka kokivat tyon ja vapaa-ajan ole-
van epatasapainossa keskenadn, myons nimenomaan tyon vievan liikaa aikaa vapaa-
gjasta. Erés haastatelluista kertoi tyon ja vapaa-ajan olevan yleensa tasapainossa, mutta
etenkin sen hetkisen taloudellisen kriisin takia tyohon kaytti aikaisempaa enemman ai-
kaa. Eras haastateltu uskoi haastatteluhetken &itiyslomansa helpottavan tyon ja vapaa
gjan yhteensovittamista, mutta muuten uskoi muiden lailla tyon vievan liikaa aikaa va-
paa-gjasta. Eniten haasteita koitui pitkien tyopaivien lisaksi myos tyohon liittyvasta
matkustamisesta. Siten tyon ja vapaa-ajan valiseen tasapainoiluun vaikutti etenkin haas-
tateltujen tyohon kaytetty aika.

"No sanotaan, etta elhan tassa pelkdstaan silkasta halusta ole aina istuttu
pitkia paivid. Kylla taytyy sanoa, ettd monta kertaa on niin sanotusti kiron-
nut sitg, ettd on joutunut perumaan jonkun tapaamisen tai jonkun vapaa-
ajan harrastuksen sen takia, etta tulee jotain toissa."

"Kyll&a mun kohdalla tyd vie kylla hirveasti energiaa. Ma joskus sité juuri
mietin, ettd jos olis tehnyt ensinndkin koko el@aménsa niin kuin monet muut
kahdeksasta neljaan toita, niin edma vois olla todella erilainen.”

Jokainen haastateltu tydskenteli organisaatioissaan esimies- tai asiantuntijatehtévissa.
Huolimatta siitd, etta tyon ja vapaa-ajan valinen yhteensovittaminen koettiin hankalaksi,
lahes kaikki haagtatellut (n=9) paasivdt mielestéan suunnittelemaan tyotéan ja siihen
liittyv88 matkustamista erittdin tai melko itsendisesti. Viikossa kertyneet tyotuntimaarat
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eivdt vaihdelleet haastateltujen kesken kovinkaan merkittavasti muutamaa poikkeusta
lukuun ottamatta (ks. taulukko 4).

Taulukko 4. Haastateltujen tyotuntimaarét.

Tyotunnit h/vko Ekgpatriaattien maara Ekspatriaatit, joilla
lapsia kotona
35-40 h/ivko 1 11
4045 hivko 5 2/5
45-50 hivko 1 11
50-60 h/ivko 3 -

Puolilla haastatelluista tyOtuntimééré viikossa oli noin 4045 tuntia. Erés haastateltu
tyoskenteli pienen lapsensa takia véhemman, noin 3540 tuntia viikossa. Myos kaksi
muuta perheellista ekspatriaattia kertoi tyoskentelevansa selvasti aikaisempaa vahem-
man lapsen syntyman jalkeen, viettddkseen enemman aikaa kotona. Eniten tyotunteja
kertyi kolmelle ekspatriaatille, jotka kertoivat tyoskentelevansi keskiméarin noin 50-60
tuntia viikossa. Heistd kenellekéaan el ollut lapsia, eika siten itsestdan riippumattomia
pakotteita vahentéd tyohon kaytettavéa atkaa. Muuten tyGtuntimaérat perheellisten ja
perheettomien ekspatriaattien vélilla eivét kuitenkaan eronneet merkittavasti, silla haas-
tateltujen joukossa oli myos perheellisia ekspatriaattea, joille kertyi viikossa saman ver-
ran tal enemman tyotunteja kuin perheettomille ekspatriaateille.

Haastatellut kertoivat tydskentelevana pédasialisesti toimistolla. Useampi haastateltu
kertoi kuitenkin joutuvansa tyoskentelemaan toimiston lisdksi myos muualla saadakseen
kaikki tyot tehdyks ja siten helpottaakseen tyon ja vapaa-ajan yhteensovittamista. Nelja
haastatelluista, joista kolmella oli 1apsia, kertoi tydskentelevansa toimiston liséksi usein
my06s kotona joko etédtyoté tehden koko tydpaivan ajan tai toimistolla vietetyn tyopaivan
jadkeen. Perheellisille ekspatriaateille tyon ja vapaa-ajan yhteensovittamisen edellytté
miseksi tyojdrjestelymuutoksilla voidaan todeta olleen térked rooli. Kaikilla haastatel-
luilla ei kuitenkaan ollut perheellisille tyontekijoille tarjottua etétyomahdollisuutta,
vaikka he sellaista mielelldan hyddyntaisivét.
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"Ma teen aika paljon kotona téita tietysti nyt, mutta silloinkin, kun e ole

rauhassa tehda."

K okonaisuudessaan ty6viikon nahtiin vaikuttavan paljonkin tyon ja vapaa-gjan véliseen
tasapainoiluun. Haastatelluista 1&hes kaikki (n=8) kertoi tavallisen tyoviikkonsa ulko-
mailla poikkeavan selvésti kotimaassa tehdysta tydviikosta. Erés kertoi Suomessa olleen
vahemman stressid ja enemman joustoa tdista kuin ulkomailla. Kahdelle heista suurin
ero oli tyopaivan pituus. ulkomailla tyopéivéat olivat pidemmét, tyo vei enemman aikaa
vapaa-gjasta ja kalenteri oli usein taynna Myos ilmapiirin mainittiin olevan kilpailu-
henkisempi, eika tyontekijoilla ollut monta mahdollisuutta epdonnistua

"Taalla on paljon pidemmét tyopaivat eli se ilta jaa lyhyemméaks tai sitten
ehkd me kaydaan mychemmin nukkumaan, en tieda. Mutta se on varmaan
selvasti se suurin ero. Tyo vie enemman aikaa."

"Tama ilmapiiri on aika semmoinen kilpailuhenkinen ja asiat tapahtuu, etta
jos joku pyora lahtee pydrimaan, niin se tapahtuu tunneissa ek paivissa. Se
hektinen ilmapiiri mun mielesta on ollut suomalaiseen kulttuuriin verrattuna
taysin erilainen ja ehka just se, mita ma puhuin aikaisemminkin, ettel ole
montaa mahdollisuutta epdonnistua. Taytyy olla aika keskittynyt."

My0s erés haastateltu, perheeton ja naimaton, kertoi tekevansa pitkia tyopaivid, muttei
kuitenkaan uskonut tavallisen tyoviikon poikkeavan Suomessa tekemastéén tyoviikosta;
tyo oli vienyt suuren osan hanen vapaa-gjastaan jo kotimaassa. Toinen haastateltu taas
kertoi tyoviikkojen ulkomailla ja kotimaassa poikkeavan selvésti toisistaan siten, etta
ennen ulkomailla tydskentelyjakson aikana syntynytta lastaan han tyoskenteli Suomessa
pidempia tyopaivid kuin nyt ulkomailla. Perheellisyyden voidaan siten ndhda vaikutta-
van haastateltujen valintoihin tyohon kaytettavasta gjasta ja siten silla néhddan olevan
vaikutusta tyon ja vapaa-gjan yhteensovittamiseen.

Kolmelle haastatelluista suurin ero kotimaassa ja ulkomailla tehtyjen tydviikkojen valil-
l& oli tyopaivan kulussa: Suomessa tyopéivét kuluivat tiukkojen rutiinien ja tydaikojen
mukaan, kun taas ulkomailla tyopéivét saattoivat vaihdella hyvinkin paljon keskenaan:
paivissa oli vaihtelevuutta ja joustoa, eika niité voinut aina suunnitella etukéteen, mika
taas lisda tyon ja vapaa-gjan valisen yhteensovittamisen epavarmuutta

"['Yrityksell& Suomessa] erityisesti on aika systemaattista kaikki ja se on iso
firma, niin kauhean byrokraattista. Jokaisella on se oma pieni alue, josta
vastaa ja taalla on kauhean paljon semmoista, kun on pieni organisaatio ja
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el ole mitddn hirveasti apuvoimia, niin el voi sanoa, etta tma e kuulu mul-
le, ettd paljon joustavampaa. Meilla [yrityksell& Suomessa] paivat tayttyivat
Sita, etté oli palavergja aamudta iltaan. Niin taalla niita palavereita on hir-
veen vahan. Meidankin kylla pitéd varmaan lisita niiden palaverien maa-
raa, kun organisaation koko kasvaa ja se rupeaa olemaan vaikeasti hallitta-
vissa muuten se tiedonkulku, ellei ole jotain tammdisia jarjestyneita palave-
reja. Mutta muuten taalla on aika paljon just sellaista epavirallista.”

Ne kaksi, joiden ulkomailla tehty tavallinen tyoviikko el heidan mielestdan poikennut
Suomessa tehdysta tyoviikosta, tydskentelivat Suomen naapurimaissa, joissa tyokulttuu-
ri muistuttaa selvasti Suomen tyokulttuuria ja joissa tyon ja vapaa-gjan yhteensovittami-
nen koettiin helpompana. Aikaisemmin Ruotsissa, haastatteluhetkella muualla, tyosken-
nellyt ekspatriaatti kertoi myods pistaneensd merkille samankaltaisuudet Suomen ja
Ruotsin tyokulttuureissa.

"Ma pistdisn Suomen ja Ruotsin siind mielessa samalle viivalle. Ruotsi el
juuri ollut erilaista, etta se pohjoismainen tyotahti on erilainen ja enka mun
mielesta vahan leppoisampi, ainakin tassé meidan organisaatiossa.”

Vaikka matkustamisen koettiin asettavan haasteita tyon ja vapaa-agjan yhteensovittami-
selle, yleinen mielipide tyohon liittyvastd matkustuksesta oli kuitenkin positiivinen. Y h-
ta haastateltua lukuun ottamatta kaikki (n=9) kertoivat pitdvansa tyohon liittyvasta mat-
kustamisesta, silla haasteiden sijaan se toi my0ds positiivista vaihtelua tavallisiin toimis-
tolla vietettyihin tyopéiviin. Haastattelut painottivat kuitenkin matkustelun olevan mu-
kavaa vain sopivissa méarissq, silld muuten sen néhtiin vievan liikaa sekéa tyo- ettd va-
paa-aikaa seka siten vaikeuttavan tyon ja vapaa-ajan valista yhteensovittamista.

"No kyll& se tietenkin on ihan mukavaa, etté toisnaan padsee pois konttoris-
ta. Antaa mukavaa vaihtelua. Mutta litkaa on aina liikaa. Joskus on sellaisia
kuukausia, jolloin matkapéivia tulee yli kymmenen ja silloin se vahan kay
rassaamaan. Sitten e ehdi oikein olla kotona ja kotona pyykkivuori kasvaa
ja tallaiset kdytannbnasiat jaa hoitamatta ja sosiaalinen elama jaa kaymat-
ta, etta 9ina taytyy olla tasapaino.”

Haastateltu, joka el voinut sanoa pitavansa tyohon liittyvasta matkustamisesta kovin-
kaan paljon, kertoi syyna olevan etenkin jo edell& mainittuun perheeseen ja myds turval-
lisuuteen liittyvét tekijét. Perheellistymisen seurauksesta myds tyohon liittyvan matkus-
tamisen ndhtiin olevan este tyon ja vapaa-gjan yhteensovittamiselle. Siten siis matkus-
tamisen kaytettdva aikaa katsottiin tyon ja vapaa-ajan yhteensovittamisen nékokulmas-
ta myds perhetilanne, puoliso jaltai lapset, huomioiden.
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"Ennen pidin siitéa [ matkustamisesta], ennen lapsia, mutta lasten jalkeen niin
gitd el pida laheskaan niin paljon. Ja sitten tama turvallisuusaspekti, etta
lentdmisesta on tullut aika epamiellyttavaa sen takia, etta palveluntaso on
laskenut, ainakin jenkeissd, huomattavasti ja sitten on aina vahan sellainen
epéavarma olo, kun noitten suurten lentokenttien [&pi menee.”

Muutkin perheelliset, dual-career- parisuhteissa elavét haastateltavat kertoivat molempi-
en puolisoiden tyonteon ja etenkin matkustamisen hankaloittavan ennestéén vaikeaa ar-
kipéivan organisointia. Siten kansainvaliseen tyohon usein liittyva matkustaminen koet-
tiin erityiseks haasteeks tyon ja vapaa-gjan sovittamisen nakokulmasta dual-career-
parisuhteissa.

"Tavallaan matkustaminen on sellainen tuplavaiva. Sen lisdkg, etta mulla
kasaantuu sind aikana ty0ossa kaikki séhkopostit ja muut hommat, niin sitten
myos kotona. Etta mies kylla hoitaa semmoiset, etta lapset parjaavat ja niilla
on ruokaa ja muuta. Mutta sitten, kun yleensa tulee kotiin, niin huusholli on
ihan sekasorrossa ja ruokaa ei ole jaakaapissa."

Kymmenesté haastatellusta yhdeksalla oli puoliso (aviomies, avomies tai kihlattu), jois-
ta kaikki olivat kutakuinkin tottuneet haastateltujen tyohon liittyvadn matkustamiseen ja
ymmarsivat sen kuuluvan tyohon. Kolme haastatelluista kertoi myds puolisoidensa
matkustavan tdittensa vuoksi, joka toisadlta lisas ymmarrysta haastatellun tydmatkus-
tamista kohtaan ja toisaalta taas vahensi edelleen tydn ja vapaa-ajan yhteensovittamisen
mahdollisuutta.

"Han ymmartad, etta se kuuluu mun tydhon ja e nyt tietenk&an toivo, etta
ma olisin enempad matkalla, kun mita mun taytyy, koska on tietenkin paljon
mukavampaa, etta me ehditédan ndkemaadn toisamme aina vahan valia."

Lapsettomilla pariskunnilla, joissa molemmat puolisot tekivét toitd, tilanne oli selvasti
helpompi. He olivatkin haastatelluista usein uraorientoituneimpia ekspatriaattga, jotka
my6s matkustelivat tydnsa puolesta eniten. Eniten tydmatkoja kertyikin neljalle perheet-
tomélle ekspatriaatille, joista yksi kertoi matkustavansa noin 60—-70 kertaa vuodessa,
toinen 70-80 kertaa vuodessa ja kolmas muutaman kerran viikossa. Matkustamisen ei
nahty tuottavan myoskaan vaikeuksia tyon ja vapaa-ajan yhteensovittamiseen.

"No ihan ok hénelle, koska ei ole lapsia, niin & ole semmoista huolta. Se oli-
s dtten paljon haastavampaa.”

"No mé olen aika onnekkaassa asemassa. Han on hyvin urasuuntautunut,
ettd han ymmartaa, kun tata tekee tyon vuoks. Se sopii myds hanelle.”
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Neljas perheetdn ekspatriaatti kertoi matkustuspéivia kertyneen edellisené vuonna léhes
100, mutta méaran vahentyneen tehtavamuutosten ja kohdemaan vaihdon seurauksena;
matkustamisen nahtiin vaikeuttavan liikaa tyon ja vapaa-gjan yhteensovittamista ja siksi
haastateltu hakeutui organisaationsa sisélla toisenlaisiin tehtaviin.

"Ma matkustelin l1&hestulkoon joka viikko ympari Aasiaa. Mulla oli Aasian

kaikki viis paivaa viikossa, vahan riippuen. Ja oikeastaan se syy, minka takia
me tultiin t&nne kaupunkiin x, oli se, ettd matkustaminen vahan vahenisi.
Vahan vasahdin. Mua rupes kyllastyttdmaan se ainainen reissussa olemi-
nen. Se on hyvin paljon tyotehtavaan sidottu.”

Useammalle (n=4) haastatelluista matkustuspéivia kertyi noin 20-30 vuodessa joko
omasta tai organisaation tahdosta riippuen. Kahdella haastatelluista matkustuspéivié oli
noin 40-50 vuodessa. Sen lisdksi, etta perheellistyminen vaikutti haluun vahentda tyo-
hon liittyvaa matkustamista, kolme haastatdluista kertoi matkustelun vahentyneen sel-
vasti myos organisaatiolta saatujen taloudellisten rgjoitusten seurauksena.

"Vois sanoa, ettéa ihan kokonaan on kyll& se tydmatkustaminen loppunut. Nyt
ma kavin kylla Suomessa tyomatkalla, mutta meilla on semmoiset ohjeet nyt,
sanotaan tassa ainakin 1&himméan puolen vuoden ajan, etta pitais minimiin
saada matkustaminen ja kun meilla on hyvat videokonferenssimahdollisuu-
det, niin @ oikeastaan ole mitaan syytakaan."

"Nyt tassa kustannuspaineissa, niin matkustamisen madraa on pitanyt pitaa
niin minimissa kuin mahdollista.”

Syind tydmatkoille olivat 18hinna asiakastapaamiset ja kokoukset, messut, konferenssit
seka operatiivisen toiminnan jarjestaminen ulkomailla sijaitsevissa tytéryhtidissa. Mat-
kustusjérjestelyt hoidettiin joko itse tai yhdessa yrityksen, assistentin tai sihteerin kans-
sa. Suomessa tehtyja tyomatkoja tehtiin pitkalti samoista syista johtuen, mutta tyomeat-
kojen pituudet ja etdisyydet olivat kotimaassa, jossa matkustaminen keskittyi suurim-
maksi osaksi Suomeen tai Pohjoismaihin, paljon lyhyemmét. Liséksi matkustuspaivia
oli v@hemman, jotka eiva komennuksella tehtyjen matkojen lailla vaikeuttaneet samalla
tavalla tyon ja vapaa-gjan valista yhteensovittamista. Vain yksi haastateltu el kokenut
tyon/uran ja siihen liittyvan matkustamisen asettaneen haasteita tyon ja muun eléman
yhteensovittamiselle; hanelld oli rgjallinen vastuualue asiantuntijatentavissé ja han pys-
tyi pitkdlti itse vaikuttamaan tyon kuvaan.
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TyoOn ja vapaa-gjan valisen yhteensovittamisen haasteista, etenkin tyopéivien pituudesta
ja tyoviikkojen kuormittumisesta, johtuen haastatellut kertoivat vapaa-ajanvieton pai-
nottuvan viikonloppuun. Jos vapaa-aikaa kuitenkin jéi, sitd vietettiin useimmiten samoja
asioita tehden kuin kotimaassa, muun muassa ystavia tavaten, elokuvissa kéyden, ur-
heillen ja lukien. Vapaa-ajanvieton tarkoituksena oli yleensi saada gjatukset pois tyosta
jatydhon usein liittyvasta kiireest& helpottaa tyon ja vapaa-gjan valista yhteensovitta-
mista.

"Arki-iltaisinkaan, jos toigta tullaan, niin e kylla ehdi kodin ulkopuolelle
ollenkaan. Ellel sitten harvinainen tapaus, etta palkkaa jotain babysitteria,
mik& tapahtuu ehka kerran puolessa vuodessa ja mennaan vaikka leffaan tai
sybmaan miehen kanssa. Tai ehka ystavien kanssa, etta mies on kotona, mut-
ta sitéd el tietysti pysty jarjestamaan kauhean usein."”

"Aika paljon urheillaan viikonloppuisin, kdydaan elokuvissa, luetaan kirjoja,
aika sdllaista niin kuin perus rentouttavaa. Kaikki pyorii sen ymparillg, etta
mik& rentouttaa, mik& saa mielen pois niista tyokiireista."

Tyon ja vapaa-gjan valisen tasapainon loytamiseksi pienten lasten vanhempien vapaa-
aika kului luonnollisesti tiiviisti perheen kesken. Muu sosiaalinen elédma rakentui usein
my6s muiden lapsiperheiden kanssa vietettévasta ajasta. Perheettomét haastatellut viet-
tivét vapaa-aikaansa eniten puolison jaltai ystévien kanssa.

"Talla hetkella se [vapaa-aika] menee lahinnd perheen kanssa. Tavataan
ehka jotain toisa lapsiperheita ja sitten taalla on kuitenkin tosaan jonkun
verran tuttavapiirid, niin ehk& viikonloppuisin just tavataan ystavia ja kay-
daan vahan kyléilemassa tai meilla kay joku kyl assa.

Lisaks neljasta pienten lasten vanhemmista kaksi ja kuudesta yksin tai puolisonsa kans-
sa asuneesta haastatellusta kaksi kertoi vietténeensa ulkomailla tydskentelyjakson alussa
enemman aikaa perheen jaltai puolison kanssa, silla muita tuttavia el vapaa-gjan puut-
teesta johtuen viel& kohdemaassa ollut. Osa kertoi tdmén johtaneen siihen, etta itsekin
pyrki usein olemaan sosiaalisempi ja aktiivisempi luomaan uusia kontakteja paikallisten
seka muiden ekspatriaattien kanssa kuin mihin oli Suomessa tottunut.

"Luonnollisestikin, kun lahtee uuteen maahan, missi e tunne ketdan, niin
ihmissuhteet taytyy aloittaa taysn tyhjasta, etta se tuo omia haasteita ja
omia uusia rutiinga mukanaan. Toisaalta taytyy itse olla hyvin aktiivinen ja
jarjestda aikaa sille, ettd lahtee tapaamaan uusia ihmisia silloinkin, kun el
huvittais tai e jaksaisi."
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"Enemméan on kiinnittdnyt huomiota siihen, ettei ja4 tanne mokkiin istumaan
itsekseen ja ihmettelemdan, vaan ettd on yrittdnyt enemman aktiivisemmin
hakea niita sosiaalisia suhteita myds tyopaikan ulkopuolelta.”

TyoOn ja vapaa-ajan yhteensovittamisen haasteellisuudesta seka etenkin tyohon liittyvista
aikataulujen epdsdannollisyydesta johtuen vapaa-gjan harrastukset valittiin myos niin,
etteivdt ne vaatineet ekspatriaatilta minkénlaista sitoutumista. Vain yksi haastateltu
kymmenesta kertoi ottavansa séénnollisesti osaa erilaisten jarjestdjen toimintaan.

"Mun ty6 on hyvin intensiivistd, niin el sellaista paikkaan ja aikaan sidon-
naista harrastusta oikein pysty ottamaan, koska aikataulut ovat niin epé-
sdanndlliset, ettd en ma pystyis kuvittelemaan, ettd mé seuraavien kuukau-
sien alkanakaan voisin stoutua sellaiseen esmerkiksi joka tor<tai-ilta kello
kuusi pystyisin menemaan jonnekin paikkaan. Taytyy olla semmoinen jousta-
va harrastus, mita voi tehda silloin, kun on aikaa."

"Vapaa-ajantoiminta sikali mikali, kun gt tosiaan jaa, etta tamahan on hy-
vin tAmmai g4 liukuvaa tama tyon tekeminen, niin kuluu enimmékseen liikku-
essa, eri tavalla litkkuessa, lukiessa. Me tykatadn matkustaa vapaa-aikana
myds lomilla erilaisin paikkoihin ystavien kanssa, mutta en ole missaan jéar-
jestétoiminnassa. Mulla on niin epasaanndllinen tyo kuitenkin, kun mé olen
ollut niin paljon liikenteessd, ettd on vaikea sitoutua mihinkaan tamméiseen
joka viikko johonkin kellon aikaan ollaan aina jossakin."

Kaikki viisi puolisollista haastateltua koki tyduran tilanteellaan olleen vaikutusta myds
toisen puolison tyéuraan. Kahden haastatellun uraa oli suhteissaan selkeasti priorisoitu,
eiké toisen puolison tyouran tilanteella katsottu olleen silla hetkelld vaikutusta omaan
tyOuraan. Padtokset oli kuitenkin aina tehty yhdessd, eika toisen tyduran priorisointia
tulevaisuudessa voitu pois sulkea. Yks haastatelluista koki puolison uran olleen priori-
soituna, vaikka omalla tydurallaan oli siihen myo6s jonkin verran vaikutusta; mitéa vé
hemman haastateltu teki toita, sitd enemman puolisolla oli mahdollista keskittyd omaan
tyohonsa. Siten myds tyouraan liittyvid valintoja ja priorisointia voitiin kayttéa keinoina
tyon ja vapaa-ajan yhteensovittamisessa.

"Talla hetkella me ollaan priorisoitu mun uraa. Mutta riippuen vahan siitg,
ettd mitd seuraavaks elamassa tapahtuu, etté jos meille siunaantuu per hetta
jossain vaiheessa, niin sitten se voi olla ihan hyva vaihtoehto tai hyva aika
mun vaistya vahan takavasemmalle ja sanoa, etta okei, nyt on sun vuoro ja
menndan sinne, minne sa haluat mennd, nyt sulla on se veto-oikeus."

Kahdella muulla pariskunnalla molempien puolisoiden urat oli jo otettu aktiivisesti
huomioon uraa koskevissa paatoksissa. Toisen pariskunnan paétds tyon ja vapaa-ajan
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yhteensovittamisen edellyttédmiseksi oli muista poikkeava miehen jaadessa kotiin naisen
tehdessa toitd; parisuhteessa priorisoitiin ensin haastatellun omaa uraa miehen jaadessa
samanaikaisesti kotiin ja mydhemmin puolison uraa miehen aloittaessa urakatkoksen
jalkeen uudestaan ty6t. Kolmen vuoden tyéuran katkoksen jalkeen mies aloitti kuitenkin
ty6t uudessa organisaatiossa.

"No sanotaan, ettd mun uraa varmaan slloin, kun me muutettiin téanne ja
sitten hanen uraa, kun me paatettiin, ettd me jaddaan viela tdnne. Tama e
kylla mitenkaan edista mun uraa, ettd ma olen taalla viela."

Haastatteluista neljd kymmenesta kertoi kuitenkin olevansa tyytyvéisia tyon ja vapaa-
gjan valiseen tasagpainoon. Muun muassa tyotehtavét, perheellistyminen ja elamantilan-
ne helpottivat haastateltujen tyon ja vapaa-ajan yhteensovittamisessa: haastatellut olivat
muun muassa hakeutuneet sellaisiin tehtéviin, jotka eivét vaikeuttaneet tyon ja vapaa
gjan valista tasapainottelua. Perheellistymisen tuoma vastuu myés usein véhensi haluk-
kuutta lagjentaa tyohon liittyvaa vastuuta ja siten parans tyon ja vapaa-ajan valista tasa-
painoa

"Kylla sen pystyy aika hyvin tasapainottamaan. Jos vertaa johonkin uraoh-
jukseen yrityksess, niin niill& on kyll&a paljon pidemmét péivat ja joustamat-
tomammat paivat, kun pitda olla joissain kokouksissa ja matkustaa paljon
enemman. Etta silté kannalta kylla tdma on ihanteellinen homma, etta pystyy
sen paivan koostumuksen ja jarjestyksen melkein tasan itse jarjestamaan.”

"Talla hetkella, kyll&a koen [tydn ja muun elaméan olevan tasapainossa keske-
naan]. Nyt kun on lapsi, niin se ikdan kuin pakottaa siihen ja se on ihan po-
sitiivista vaan."

Nelja haastateltua koki tyon ulkopuolisen eldmén asettavan erityishaasteita tyolleen/
uralleen ja siten vaikeuttavan tyon ja vapaa-gan yhteensovittamista. Esimerkiksi kah-
delle haastatelluista perheellistyminen asetti tietynlaisen aikarajoituksen tyohon kaytet-
tavan ajan suhteen.

"Se on nyt ehka se haaste talla hetkella, ettd kun meilla el ole Sitd semmoista
isoditiverkostoa taalla, niin mun on vaikea ajatella, ettd ma pyytaisn niita
muita pienten lasten vanhempia esimerkiks kattoon [ poikaa], kun han on ki-
peéd ja nain edelleen.”

"Asioita on vaikeampi hoitaa t0issa, jos sulla on tietty aikapaine lahtea siita
pois hakemaan muksua tarhasta.”
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Perheellistymisella néhtiin olevan vaikutusta tyon ja vapaa-ajan yhteensovittamista edis-
tavien valintojen lisdksi myos haastateltujen muihin uraa koskeviin valintoihin. Kahdek-
san haastateltua kertoi muun muassa kieltéytyneensa joistain heita kiinnostavista mah-
dollisuuksista perheeseen liittyvien syiden takia. Useammille heista oli tarjottu tyotehta-
véaa toisessa kohdemaassa. Muutama mainitsi kieltaytyneensd myos matkoista tai asiak-
kuuksista perheeseen liittyvista syisté johtuen. Pagtokset kayttamétta jdaneista mahdol-
lisuuksista tehtiin perheellisten haastateltujen tilanteessa yleensd yhdessa perheen jaltai
puolison kanssa, muuten yksin. Myos haastateltujen puolisot olivat kieltaytyneet saman-
tapaisista mahdollisuuksista (komennuksista toisessa kohdemaassa, matkoista, asiak-
kuuksista) perheeseen liittyvista syisté johtuen.

"Mulle on tarjottu pari kertaa dirtoa sellaisiin maihin, joista olen puolison
kanssa yhdessa keskustellut ja todennut, ettd nyt tdma e ole oikea aika ja oi-
kea paikka, etté ehké joskus toisessa tilanteessa, mutta nyt el."

"Mulla olisi mahdollisuus ollut siirtyd Helsinkiin ja se kiinnosti mua kovasti,
koska musta tuntuu, etté siella mun uran etenemismahdollisuudet olisivat ol-
leet huomattavasti paremmat, mutta ma en lahtenyt, koska mun kihlattu on
taalla ja hanella on taalla hyva tyo."

Erés haastatelluista koki tyon ulkopuolisen elaman asettaneen haasteita ty6tdan kohtaan
silloin, kun hénen Suomessa olleet vanhempansa sairastelivat hénen asuessaan ulko-
mailla. Tyonteko ja tasapaino tyon ja vapaa-ajan vailla karsivét, kun hanen oli matkus-
tettava jatkuvasti perheen luokse kotimaahan. Eras haastateltu halusi yll&épitéa yhteyksia
Suomeen. Sen kautta halu tydskennell& suomalaisten yhteistyokumppaneiden kanssa
merkitsi tietynlaisia kompromisseja tyohon liittyvien valintojen suhteen sek& hanelle
etta hanen puolisolleen.

"Mulla on omana tavoitteena tosiaan pitad aika kiinteita yhteyksia Suomeen
ja Suomen perheeseen ja ystaviin ja niin edelleen, niin se on pitanyt jollain
tavalla sovittaa yhteen tyduran kanssa. Sina ehk& on jonkun verran komp-
romissgja, etta olen valinnut, etta teen essmerkiksi suomalaisten tutkijoiden
kanssa yhteistyota sen sijaan, etta olisin jotenkin optimoinut sita, etta kenen
kanssa jotain projekteja |ahtee virittelemaan."

Kaks haastatelluista el kuitenkaan uskonut tyon ulkopuolisen elédmén asettaneen eri-
tyishaasteita heidan tyolleen/uralleen. Heilla ura meni aina vapaa-ajan edelle, elka sita
koettu ongelmana tyon ja vapaa-ajan yhteensovittamisessa. He olivat itse tehneet sellai-
siatyon ja vapaa-gjan yhteensovittamista osittain vaikeuttavia valintoja, jotka kuitenkin
tukivat heidan urakehitystaan.
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"Kyll&a mé voin sanoa, etta kylld meidan muu eldma aika paljon kuitenkin

pyorii sen ymparilla, ettd me tehdaan tyot niin hyvin, kun pystytaan ja sitten
se vapaa-aika kylla joustaa siihen suuntaan.”

"Ma olen joustanut aika paljon omasta mielestani siind, mitd organisaatio
on vaatinut ja mité kukin kohdemaan kaytant6 on ollut. Ja jos ma en olis ol-
lut valmis joustamaan, niin se olisi ehka ollut tietynlainen haaste sitten ural-
la etenemiselle.”

Vaikka naisten traditionaalisen roolin kotiin jé&avana puolisona ja kotitalouden vastuun-
kantajana uskotaankin usein synnyttéavan haasteita tyon ja vapaa-ajan véliselle tasapai-
nottelulle (esm. Powell & Mainiero 1992; Roberts 2008), kymmenesta haastatellusta
viis e kuitenkaan kokenut sukupuolella olleen vaikutusta kokemuksiinsa tyon ja vapaa-
gjan valisessa yhteensovittamisessa. Enemman tilanteeseen uskottiin vaikuttavan tyon-
tekijan oma luonne, kunnianhimo ja innostus ty6té kohtaan.

"Luulen, ettd se on enemméan nimenomaan juuri tama luonnekysymys. Jos on
sellainen, ettd antaa tyon vieda mennessaan, niin se e ole ehka sukupuolesta
kiinni."

Kaks muuta ei uskonut sukupuolen vaikuttaneen tyon ja vapaa-ajan valiseen tasapainoi-
luun 1&hinn& siksi, koska heilla kummallakaan ei ollut lapsia.

"En sen takia varmaan, ettd mulla el ole lapsia. Mutta jos olisi lapsia, niin
gitten olig hirvittavan paljon hankalampaa yhdistad tammadinen tyd, missa
matkustaa paljon ja on pitkat epasadnndlliset tydajat. Mutta mulla el ole nyt
sitd ongelmaa.”

Kolme muuta haastateltua uskoi sukupuolella kuitenkin olleen vaikutusta tyon ja vapaa-
gjan valisessa tasapainottelussa. Syyn néhtiin olevan etenkin edell& mainitussa perheel-
listymisessd ja lasten saamisessa; kuten useissa tutkimuksissa on todettu, nama haasta-
tellut kokivat pdavastuun lasten- ja kotitaloudenhoidosta kuuluvan edelleen péaasiali-
sesti heille heidan sukupuolesta johtuen.

"Varmasti ehka [sukupuoli] vaikuttaa joo, koska naisena helpommin kokee
syyllisyytta siita, ettd e ole aikaa perheelle niin paljon kuin pitéis."

"Ainakin mun kokemuksen mukaan naisella on kuitenkin se pdavastuu siita,
ettd miten se perhe organisoidaan ja onko ruokaa kaapissa ja onko siivottu
ja onko lapsilla harrastuksia ja muuta. Se on tuplasti rankempaa naiselle.”
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Sukupuolen ndhtiin asettavan naisille haasteita ja esteitd myos my6hemmin muun muas-
sa uralla etenemiseen ja muihin kokemuksiin, jolloin my6s tyon ja vapaa-ajan yhteenso-
vittaminen voi vaikeutua. Haagtatelluista noin puolet (n=6) uskoi sukupuolella olleen
vaikutusta yleisiin ennakkoluuloihin ja menetettyihin tilaisuuksiin, eikd sen misséan
nimessa koettu edesauttaneen uralla etenemisessa. Eras haastateltu kertoi pysyvan viran
saamisessa ja uralla etenemisessa olleen enemman haasteita hénelle ja muille organisaa-
tionsa naisille kuin heidan mieskollegoilleen. Muutama mainitsi jééneensd komennus-
tensa aikana ulkopuolelle muun muassa erilaisista asiakastgpaamista tai miesten kesken
jarjestetyistg, tyon ulkopuolisista epavirallisista tapahtumista, selkedsti sukupuolesta
johtuen.

"Taalla on tosi vahva tdmé golfin peluu- kulttuuri. Onneks ma pelaan. Mut-
ta méa en esimerkiks aina paase pelaamaan, kun miehet pelaa. Ja kuitenkin
sitten golfkentalla usein solmitaan naita tammoisia suhteita ja vaikka se on-
kin epavirallista, siella kuitenkin tapahtuu aika paljon, etta se on aika sellai-
nen power - tilanne.”

Kolme haastateltua uskoi sukupuolen taas edesauttaneen ulkomailla tyoskentelyd, jonka
voidaan nahda helpottavan siten myds tyon ja vapaa-gjan valista tasgpainoilua. Eréén
haastatellun mukaan kohdemaassa kiinnitettiin tasa-arvokysymyksiin selkeasti enem-
man huomiota ja sukupuoleen liittyvét asiat pyrittiin yleensa jollain tavoin "héivytté
maan" keskusteluista. Han uskoi myos kohdemaassa tyoskentelevillé naisilla olevan pa-
remmat uran etenemismahdollisuudet kuin heilla olisi naisen kotimaassa. Toinen haasta-
teltu uskoi, ettéa oli pelkastdan positiivista olla nainen, silla naisia oli hénen organisaa-
tiossaan huomattavasti véhemman kuin miehid. Kolmas uskoi sukupuolella olleen posi-
tilvista vaikutusta etenkin kohdemaassa, jossa naisia oli perinteisesti ollut véhemman
tyoeldamassa

"Semmoisissa kulttuureissa, missa naiset véhemman on toissa, tai ovat va-
hemmén johtavassa asemassa, niin kuin mé olen, niin korkeintaan silla [su-
kupuolella] on ollut ehk& posgitiivista vaikutusta. IThmiset selkeasti katsovat
ylospdin ja kunnioittavat, ettd vau, ettd onpa hienoa, kun nainen on paas-

Tyon ja vapaa-gjan valisté tasapainoa helpotettiin myos haastateltujen muilla uraa kos-
kevilla valinnoilla. Kymmenesta haastatellusta seitsemalla oli mielestdan ollut paljon
vaikutusmahdollisuuksia uraansa koskeviin valintoihin ja heidan toiveitaan oli organi-



81

saatioissa kuunneltu Kiitettavasti. Organisaatioissa oli muutamien mielesta tarjolla myos
hyvia vaihtoehtoja uran etenemisen varmistamiseksi.

"No kyll& mé& koen, etté tos paljon on ollut [vaikutusmahdollisuuksia], etta
[yritys] kannustaa semmoiseen aktiiviseen oman uran kehittdmiseen ja vas-
tuunottoon... No ajat muuttuu ja tietysti jokainen ihminen kokee vahan eri-
lailla, mutta mé koen, ettd tydnantaja on myds kuunnellut mun toiveita.”

Toisaalta erés haastatelluista painotti mahdollisuuksien avautumista etenkin niille, joilla
riitti motivaatiota ja tahtoa edetéa uralaan tyon ja vapaa-gjan véalisen tasapainon heik-
kenemisenkin uhalla. Kukaan haastatelluista ei maininnut sukupuolella olleen merkitys-
ta uraansa koskeviin vaikutusmahdollisuuksiin.

"No sen suhteen kyll& mun mielesté on ollut hyvia vaihtoehtoja, etté kylla se
tietysti riippuu organisaatiosta. Mutta tamé organisaatio, missa ma olen
toissd, niin jos vaan jaksaa paiskia tdita ja tehda hyvia tuloksa ja olla kes-
kittynyt ja on kiinnostunut tekemaan uraa ja myos liikkumaan maantieteelli-
sedti, vaihtamaan maata, niin e ole ollut minkaanlaisia urablokkga... Etta
onko sill& ollut vaikutusta, ettd on nainen, niin el mielestani tassa organisaa-
tiossa, missd mé olen toissa."

Kaks muuta haastateltua uskoi 1&hinna gjautuneensa tiettyihin tilanteisiin jatehtaviin ja
uran kehittyneen itsestddn. Eras haastatelluista kertoi pddtyneensd moniin tehtaviin
headhunterien yhteydenoton jalkeen. Toisen haastatellun kohdalla akateeminen uramuo-
to oli jo valmiiks méritelty, joten vaikutusmahdollisuudet olivat pd&osin itsestdan riip-
puvaisia. Yks haastateltu el uskonut hanella olleen mink&anlaisia vaikutusmahdolli-
suuksia uran etenemisen suhteen, silla han oli aina ollut organisaation "ykkésihminen"
jatyotehtévia vaihtaessaan han vaihtoi omatoimisesti samalla my6s koko organisaatiota.

Lahes kaikki (n=9) haastatellut olivat kokeneet jossain vaiheessa uraansa epavarmuutta
tyotilanteensa suhteen erindisista syista johtuen. Yksi haastatelluista ei myontanyt koke-
neensa varsinaista epavarmuutta tyoétilanteensa suhteen, mutta kertoi kokevansa goit-
taista epavarmuutta siitd, ettd mahdollisten virheiden tai muun tyosuorituksen heiken-
tymisen myo6ta hanet voitaisiin nopeasti korvata toisella tyontekijalla. Etenkin kilpailu-
henkisessa tyoympéaristossa, jossa tyotahti on kova, tyon ja vapaa-ajan valisen tasapai-
noilun nahtiin hankaloituvan entisestéan.

"Kun lahtee paakonttoriymparistoon ja Suomen rajojen ulkopuolelle, niin
kilpailu on huomattavasti kovempaa ja puukkoa tulee selkdan toiseen tahtiin
kuin Suomessa... Jos mé en jaksa tai parjaa tai jos ma teen virheitg, niin
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sielld on kymmenen muuta kiinnostunutta tulemaan mun paikalle. Ketaan e
sureta nahda mun epaonnistuvan ja saavan potkut. Etta sellaista tietynlaista
epavarmuutta liittyy sithen, kun |ahtee, paattaa lahtea. "

Kaks haastatelluista oli pelannyt jdavansa tyottomaksi aikaisempien yhteistoimintaneu-
vottelujen ja esimerkiksi 90-luvun alun laman ailkana, mutta my6s muun muassa haas-
tatteluhetken taloudellinen tilanne ja epdvarmuus aiheuttivat neljdlle haastatellulle epa
varmuutta tyOpaikan sdilymisesta ja loivat paineita irtisasnomiselle; haastatteluhetkella
useammissa organisaatioissa oli yhteistoimintaneuvottelut kéynnissa ja henkilokuntaa
oli jo vahennetty. Epavarmuuden todettiin myos helkentavan tyon ja vapaa-gjan valista
tasapainoilua, kun ty6lle oli esimerkiksi uhrattava tavallista enemman aikaa.

"No sanotaan néin, ettéa ennen tatd vuotta eli tata paivaa, niin en [kokenut
epavarmuutta]. Nyt [yritykselld] on niin tiukat ajat, ettéd kukaan e oikeas-
taan voi olla varma omasta tyopaikastaan."

Joitakin tyon ja vapaa-gjan yhteensovittamista edistéavia valintoja tehtiin myos itse huo-
limatta Siitd, etta ne saattoivat edistdd epavarmuutta omasta urastaan. Erés haastateltu
halusi perheellistyd, mutta kertoi muun muassa oman &itiyslomansa aikana organisaati-
oissa tapahtuneiden muutosten aiheuttaneen hanelle hetkellista epétietoisuutta tyétansa
kohtaan.

"Tosiaan viime vuonna, kun olin vanhempainvapaalla, niin se yritydiiketoi-
mintapuoli muutettiin aika kokonaan, niin se téihin paluu oli vahan epéavar-
maa. Mutta se epavarmuus nyt kesti vain pari kuukautta, kun sitten selvis,
ettd on uusi paikka."

Eras haastatelluista koki epdvarmuutta ennen vakinaisen viran saamista ja toinen vain
hetkellisesti kohdemaahan muuton yhteydessa. My0s organisaatiomuutokset ja toimin-
tojen siirtdminen ulkomaille aiheuttivat epévarmuutta. Erés haastateltu koki epévar-
muutta niin tyopaikkansa sailymisesta kuin sen sopivuudesta itselleen. Uraa koskevissa
padtoksissa ja valinnoissa oli siten otettava jatkuvasti huomioon tyon ja vapaa-ajan yh-
teensovittamisen nakokulma.

"Tavallaan ne tehtavét oltiin Pohjoismaissa lakkauttamassa, mita ma tein.
Siné oli tietysti sellainen, ettd mihin paatyy, etta pystyyko lahtemaan, kun
tietdd, ettd pitdis muuttaa ja tarjotaanko juuri itselleen sitd mahdollisuutta.
Ja dtten jos tarjotaan, niin pystyyko lahtemaan, saako jarjestettya perhe-
olosuhteet niin, etta pystytdadn muuttamaan ja tallaista.”
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Haastatellut kokivat muuttaneensa kayttaytymistdan tydeldmassd myos sopeutuakseen
ja mukautuakseen paremmin paikallisiin tapoihin ja onnistuakseen tasapainoilemaan
paremmin tyon ja vapaa-aikansa vélilla Kaikki haastatellut mainitsivat muutoksia ta-
pahtuneen ainakin jonkun verran ja oppineensa matkan varrelta erilaisia tapoja voidak-
seen kayttéytya "maassa maan lailla'. Nelja haastateltua myonsi muun muassa olleensa
aggressiivisempi ja tiukempi kohdemaan tydpaikan kaytantojen ja arvojen seka tyokult-
tuurin vaikutuksesta johtuen.

"Musta tuntuu, ettd mun on taytynyt taalla kehittaa tietynlaista aggressiivi-
suutta. Koska taméa on hyvin kilpailuhenkinen ymparisto, niin taalla taytyy
tavallaan puskea itseénsa eteenpéin hyvin voimakkaasti."

"Taalla tyopaikalla eniten [kayttaytyminen] muuttunut silla lailla, etta sun
pitaa olla aggressivisempi. Jos et si ole, niin sitten sut tallataan. Ja sitten
pitda olla kovempi nahka kuin Suomessa. Yhtena péivana saattaa pomo sa-
noa sulle, ettd s teit tuon projektin tos huonosti ja mé olen tosi tyytyméton
suhun ja lytatéa sut ihan maan rakoon, ja seuraavana péivana on taas kaikki
ihan hyvin. Se on vahan semmoista vuoristorataa, etta siihen oli kylla tottu-
minen."

Kaks haastateltua mainitsi nimenomaan kohdemaan kulttuurin aiheuttavan selkeita
haasteita ulkomailla tyoskentelyssa ja tyon ja vapaa-ajan yhteensovittamisessa. Etenkin
monien kollegojen perinteisten arvojen arvostus, joissa hainen j&a kotiin tai k&y osapéi-

kohtaan.

"Joo, ehdottomasti [sukupuolella vaikutusta kokemuksiin], etta kylla taa on
paljon machompi kulttuuri tdalla varsinkin, kun mé olen tammoisessa fir-
massa, jossa on paljon amerikanitalialaisia téissa. Niilla on aika tallaiset
perinteiset arvot ja vaimot ovat olleet kotona tai osapéivatbissa tai muuta.
Lahinnd paarooli on ollut lasten kasvattaminen ja sitten miehet on tehnyt
toitd. Kylla vahan on ollut koko ajan sellainen tytottely olo taalla valilla"

"Ma olen ihan varma, ettd monen mielesta naisen paikka on kotona. Mutta
onneks tadma on kansainvalinen jarjesto ja taalla on taas ehka etu se, etta
meill& on selvagti vajauksia johdossa. Liian vahén on naisia.”

Kymmenestd haastatellusta seitseman katsoi el@mantapojensa muuttuneen ulkomaan
tydskentelyjakson aikana eniten kohdemaan kansallisen kulttuurin ja tapojen johdosta.
Muutokset nékyivat muun muassa asumisessa, ruokailutottumuksissa, vaatetuksessa,
urheilulgjeissa ja erdalla tupakoimisen aloittamisessa. Kaksi haastateltua kertoi muutos-



ten ndkyvan etenkin vapaa-ajan vahenemisessa ja kiireiden lisdantymisessé ja siten tyon
ja vapaa-ajan valisen tasapainon heikkenemisessa.

Haagtatdlut kokivat muutoksia myos sosiaalisissa suhteissa tasapainoilleissaan tyon ja
vapaa-gjan vailla Jopa yhdeksan haastateltua kymmenesta piti ulkomailla syntyneita
suhteita erilaisina verrattuna kotimaassa syntyneisiin sosiaalisiin suhteisiin. Kolmelle
haastatellulle suurin ero sosaalisissa suhteissa oli niiden laadussa: kotimaan ystavét ja
laheiset olivat tuttuja pidemmalta gjalta verrattuna ulkomailla lyhyella aikavalilla tavat-
tuihin ihmisiin.

"Laadullinen ero on just siing, etta kotimaan ystéavat ovat pidemmalta ajalta.
Joko ihan opiskel ukavereita tai Stten saattaa olla jopa koulukavereita, jotka
on jaanyt, joihin on pidetty kiinni. Taalla on tietysti lyhyempi se aikaper-
spektiivi."

Lisdksi kaksl haastatelluista mainitsi uusien sosiaalisten suhteiden olleen enemmankin
perheen kautta luotuja. Siksi toinen helstd mainitsi henkilokohtaisia suhteita olleen ul-
komailla selkeadsti kotimaata vdhemman. Siten tyon ja vapaa-gjan yhteensovittaminen
asetti haasteita myds sosiaalisten suhteiden luomiselle; tyon viedessa paljon aikaa uusi-
en sosiaalisten suhteiden luominen hankaloitui.

"Se on perheen kautta tavallaan se yhteydenpito. Ei ole niin paljon semmoi-
sia henkilokohtaisia ystavia, vaan tavallaan perheystavia, etta se on erilai-
nen jotenkin se yhteydenpitokunta."

Kaikki haastatellut kertoivat viettdvansa eniten aikaa perheen lisdksi myds muiden eks-
patriaattien ja/tal suomalaisten kanssa. Sen sijaan paikallisia tuttavuuksia oli tyokaverei-
ta lukuun ottamatta selvasti vahemman. Nelja haastateltua kertoi tutustuneensa myos
paikallisiin tyopaikan ulkopuolelta. Ekspatriaatteihin koettiin tutustuvan kuitenkin hel-
pommin elamantilanteiden samankaltaisuudesta ja sen véliaikaisuudesta johtuen. Osa
haastatelluista oli tutustunut paremmin ulkomailla tyoskentelyjakson alun jalkeen tyo6-
kavereitten ja muiden ekspatriaattien lisdksi myods muihin paikallisiin, kun elama koh-
demaassa oli rutinoituneempaa ja tasapainoilu tyon ja vapaa-ajan valilla harjaantuneem-
paa.

"Aluksi meill& oli paljon tietenkin taalla suomalaisia, kun niihin oli helpoin-
ta saada kontaktia. Nyt se tilanne on muuttunut, etta nyt el enda valttamatta
suomalaisia niin paljon, vaikka kyll& niitakin on edelleen kavereina. Mutta
ettd on tullut enemman néita paikallisa omasta naapurustosta tai lasten
koulukavereiden vanhempia.”
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"Toisiin ekspatriaatteihin tutustuu hirvean helposti, koska kaikki on uudessa
ymparisttssa ja kaikki on siina tilanteessa, ettéa niitten perhe ja [ahimméat ys-
tavat on jossain muualla. Ja ekspatriaatit keskendan on hirveen avointa ja
vastaanottavaista porukkaa... Mutta toisaalta sitd myds leimaa semmoinen
tietynlainen valiaikaisuus, koska kaikki tietaa, etta taalla el valttamatta olla
pysyvasti. Se pysyy hyvin sellaisella pinnallisella tasolla ja sitten, jos se on
sellaista muuta kun pinnallista ajan yhdessa viettamistg, niin sitten se myos
syvenee hyvin intensiivisesti."

Myo6s kohdemaan kielen ja kulttuurin seka tyokulttuurin néhtiin asettavan rajoituksia
sosiaalisten suhteiden luomiseen. Kaksi haastatdluista mainitsi kielimuurin joskus ra
joittavan heidan sosiaalisuuttaan. Eréélle haastatdlulle taas sosaalisten suhteiden luo-
minen tyOpaikalla oli kulttuurierojen takia odotettua hankalampaa, jonka seurauksena
tyon ja vapaa-ajan valinen tasapaino voi heikentya

"Mulla on jonkun verran viela tata kielimuuria, ettd kun ma en ymmarra
hollantia, niin m& en ehka ole silloin yhta sosaalinen, mita ma olisin koti-
maassa yksinkertaisesti siité syystd, ettd ma en pysty aina ottamaan osaa
lounaspdydan keskusteluun."

"Kylldhan sta omalla aidinkielellaan on aika pitkalle eri ihminen kuin jol-
lain muulla kielella, ettd kylla se vaikuttaa."

Muutama haastatelluista kertoi huomanneensa muutoksia myds kotimaan sosiaalisissa
suhteissa. Vdlien kotimaan ystaviin ja laheisiin koettiin joko vahvistuvan tai heikenty-
van suhteen syvyydesta riippuen, kun vapaa-aikaa tyon ohella oli rajallisesti ja tasapai-
noilu tyon ja vapaa-gjan valilla oli haastavaa.

"Se vaikuttaa silla tavalla, ettd tammoiset tosiystavat ovat sellaiset, jotka
aina pysyy ja dtten sellaiset ihmiset, joita nékee dlloin talléin Suomessa,
ehka jo satunnaisegtikin, niin vahemman niihin tulee pidettya yhteyttd. Tama
on tAmmadinen kaytannon sanelema juttu, aikaerot ja kaikki tallaiset vaikut-
taa myos."

"Mité& pidempadn on ulkomailla, niin aivan valttdmaton totuus on se, etta ne
jotka on lahiystavia ja perhe, niin niiden merkitys kasvaa huomattavasti. St-
ten taas ne, jotka on ollut enemman semmoisia hel hel- tuttuja tai siihen jo-
honkin tiettyyn eldmanvaiheeseen liittyvid ihmisia, joitten kanssa ei ehka ole
sellaista syvaa ystavyytta, niin ne jaavat aika nopeasti sitten matkalla. Toiset
harvenee ja tiivistyy."
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Kymmenesta haastatellusta kahdeksan kertoi myos materiaalisen el@mantapansa muut-
tuneen jonkin verran ulkomailla tydskentelyn aikana, jolloin kokonaismahdollisuudet
tyon ja vapaa-gjan valiseen tasapainotteluun nahtiin helpottuvan. Eniten muutoksia oli
tapahtunut palkkatuloissa ja asuntojarjestelyissa. Seitsemén haastatelluista uskoi pysty-
vansa seké sdastamaan ettd kuluttamaan enemman rahaa palkkatuloillaan verrattuna ti-
lanteeseen Suomessa. Muutama kertoi myds saaneensa asuntovaljyytta ulkomailla.

"Itse asassa se [ materiaalinen eldmantapa] on muuttunut aika paljon. Mun
palkkatulot on noussut aika reilusti silloin, kun muutti tdnne... Taloudellinen
tilanne mulla henkilokohtaisesti on kylla parantunut. Sis semmoiset omat
rahat on lisdantynyt."

"Nimenomaan asunto nyt on enssmmainen asia, mihin se on vaikuttanut. Se
on ensmmainen asia, mké& mun mielesta muuttui aika konkreettisesti. En méa
olis Suomessa asunut niin mukavasti, kun mitd méa olen asunut kaikissa
maissa, missa ma olen ollut."

Kahdeksasta haastatellusta, jotka kertoivat materiaalisen eldmantapansa muuttuneen ul-
komailla tydskentelyajan aikana, seitseman uskoi nimenomaan ulkomailla tyoskentely-
gan pakkauksen/sopimuksen mahdollistavan erilaisen elintason ja elamantavat kuin
tyoskennellessa kotimaassa. Kaksi heista el uskonut elintason nousun olevan seurausta
pelkéastéan ulkomaankomennuksesta, vaan seké haastateltujen urakehityksesta etta sen
seurauksena saadusta palkankorotuksesta. Muut joko eivét kokeneet muutoksia materi-
aalisissa elamantavoissaan verrattuna kotimaahan ta niita olivat palkkauksen ja sopi-
muksen sijaan luoneet |&hinn& kohdemaan tavat ja k&ytannot.

"Ma oon muuttanut mun asematasoa koko ajan paremmaks ja sen my6ta on
tullut parempi palkkaus ja sitten tietenkin, mitd sen kompensaation mukana
tulee, niin eldma muuttuu slla lailla, ettd saa enemman asumisvaljyytta ja
siihen se nyt ensmmaisend vaikuttaa. Voi asua mukavagti ja voi ajaa muka-
vaa autoa ja ei tarvitse jokaista pennia venyttaa."

"Se on yhdistelma siitg, etta kun tulee kokemusta lisda ja jos on edes jossain
maarin uratietoinen ja rakentaa uraa, niin yleensa sita kautta, kun tulee vas-
tuullisempia hommia, niin silloin palkkakin tietysti paranee. Se on riippu-
matta oikeastaan siihen, ettd onko ulkomaankomennuksella vai ei. Ja se, etta
miten ulkomaankomennus vaikuttaa sihen, niin kylla slla tietysti on sem-
moinen "lisdbuusti” sihen taloudelliseen menestymiseen myos."

Erés haastatelluista koki selkedn eron paikallisen ja ekspatriaattisopimuksen véalilla siir-
tyessddn paikalliseen sopimukseen kolmen vuoden ekspatriaattigjan jalkeen. Eroja oli
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etenkin sopimuksissa saneltujen etujen valillg, joiden ndhtiin helpottavan tyon ja vapaa-
ajan yhteensovittamista

"Slloin kun m& olin vield ulkomaankomennuksella, niin sehan oli erittain
tammadinen huoleton aika, ettd pystyin elattamaan koko perheen. Mies oli ko-
tona ja ma pystyin vield maksamaan au-pairin ja silti me matkusteltiin pari
kertaa vuodessa... Nyt sitten kun on néilla paikallisehdoilla ja monet ndma
ekspatriaattiedut sitten katos, ettd joutuukin maksamaan asuntolainaa ja
kiinteistbveroa ja sdhkoa ja kaasua ja muuta, niin nyt on kylla aika tiukkaa,
vaikka on kaksi tytssikayvaa vanhempaa.”

Vaikka t&ssi tydssa paghuomio olikin naisekspatriaattien tyon ja vapaa-gjan valisissa
haasteissa, haastatteluissa nousi esiin myds positiivisia heljastusvaikutuksia; kymme-
nesté haastatellusta yhdeksan naki tyoll&uralla olevan myos myonteisia vaikutuksia

vaksi lyhyesti paremman aineistosta nousevan kokonaiskuvan luomiseksi.

Tyon/uran kautta tulleet myonteiset vaikutukset tyon ja vapaa-ajan valisessa tasapainoi-
lussa vaihtelivat paljon haastateltujen kesken ja moni ndki myonteisia vaikutuksia ole-
van useampia kuin yksi. Kaks haastateltua kertoi "elévansa tyon kautta" ja viihtyvansa
paremmin silloin, kun sai tehda haluamaansa ty6ta. Tyon joustavan luonteen kerrottiin
my6s tehneen mahdolliseksi tyon ja muun eldman paremman yhteensovittamisen. Li-
sdksi erés haastatelluista mainitsi oppineensa tyon kautta jérjestelmallisyytta ja tehok-
kuutta, jota han kaytti myonteisesti hyvakseen myds muussa elaméassa ja siten tyon ja
vapaa-gjan yhteensovittamisessa.

"Ma elan hyvin paljon tyon kautta ja tavallaan, etta jos minulla e olisi tyota,
niin kyll&h&n siné jonkun aikaa menisi, ettd ma sen saman vireystason ja vi-
riketason saisin omaan elamaani ihan pelkastaan tekemalla jotain muuta.”

"No se joustavuus on positiivinen asia tietysti ja ehka siita tulee myds posi-
tilvista vaikutuksia lasten kasvaessa. Ja kun niilla on aikamoinen kansainva-
linen perspektiivi asioihin, niin onhan gita jotain hyotyakin, eika pelkastaan
stressia.”

Tyon kerrottiin myds vaikuttaneen myonteisesti sosiaalisiin suhteisiin; erds haastatel-
luista sai organisaationsa jarjestdmien harrastusmahdollisuuksien kautta uusia tutta-
vuuksia, kahdelle muulle tyé mahdollisti matkustamisen ja sita kautta suhteiden yll&pi-
tamisen Suomeen. Kolmannelle heista ty6 teki mahdolliseksi muuttaa ulkomaille kihlat-
tunsa luokse. Kolme haastatelluista piti matkustamista "kivoihin paikkoihin" seké kan-
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sainvélista elamantapaa tyon myonteising, tyon ja vapaa-gjan valista tasapainoa edista:
ving, puolinaniin itselle kuin koko perheelle.

"Kylla mun ty0 varmasti auttaa Sihen, etta mulla on sailynyt suhteet Suo-
messa. Mulla on paljon hyvia ystavia, koska ma pystyn kdyméaan siella pal-
jon useammin kuin monet muut.”

"Mun kohdalla m&a sanoisin, etté kun on ollut jo useita kertoja kansainvéli-
sessa yrityksessa, niin se sopii mulle seilmapiiri ja juuri se matkustel eminen.
Matkustaminen ja tosaan muiden kansalaisuuksien tapaaminen se on mulle
tammoinen eldman suola, ja se mun mielestd tulee nimenomaan osaltaan
tyon kautta."

Erés haastatelluista kertoi tyon tehneen mahdolliseks au-pairin palkkaamisen, jonka
myonteiset vaikutukset heijastuivat haastatellun tyon ja muun eldman yhteensovittami-
seen seké koko muun perheen elamaan.

"Oli varaa ottaa se au-pair, joka sitten taas on kiva, ettd lapset voi tulla ko-
tiin koulusta, elka tarvitse jdada johonkin koulun jalkeisiin hoitopaikkoihin
ja muuta. Ja sitten ne ovat pystyneet harrastamaan erilaisia asoita, kun se

Kahdeksan haastatelluista uskoi myos tyon ulkopuolisella elamélla olleen myonteisia
vaikutuksia tyot&/uraa gjatellen. Lahes puolet haastatelluista (n=4) kertoi tyon ulkopuo-
lisen eldman, harrastusten ja vapaa-gjan vieton parantaneen tehokkuutta ja tuloksia tois-
s4 ja siten hel pottaneen tyon ja vapaa-ajan yhteensovittamista.

"Kylldhan se siihen jaksamiseen |&hinna vaikuttaa eniten varmasti, etta sen
ma koen kylla. Paremmin jaksaa, kun on jotain jarkevaa aktiviteettia sitten
vapaa-gjalla. Tai ditten, etta kun tasta [pojasta] saa kuitenkin aika paljon
energiaa. Vaikka on fyysisesti vasynyt, mutta henkisesti piristyy."

"Suhtautuu téahan tyohon jarkevasti. Yrittdd saada mahdollisimman paljon
aikaan sina aikana, kun on taalla, ettei tarvitse jadda tanne roikkumaan sit-
ten illalla. Pédsee taas viettamaan kotona sielld perheen kanssa. Yrittaa
tehda mahdollismman tehokkaasti sité tyota ja ettel tavallaan ota turhaa, tai
ainakin yrittaa olla ottamatta turhaa stressa.”

Seka perheellisten etté perheettémien haastateltujen mielestd myos perhetilanteella ker-
rottiin olevan negatiivisten vaikutusten sijaan paljon myonteisid vaikutuksia tyoté/uraa
kohtaan ja siten perheellistymisen nahtiin helpottavan tyon ja vapaa-gjan vélista yhteen-
sovittamista. Erééassi organisaatiossa tilaisuuksien tai matkojen valiin jattaminen tyon ja
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vapaa-gjan valisen tasapainoilun parantamiseksi ymmarrettiin paremmin perheellisten
tyontekijoiden kohdalla. Toiselle puolison uravalinnat ja elamantilanne vaikuttivat
myonteisesti haastatellun omiin mahdollisuuksiin tehdd haluamaansa tyéta Myds on-
nellisen parisuhteen nahtiin vaikuttavan myonteisesti tyohon.

"No sg, ettd puoliso on samantyyppisessa hommassa, niin siita on kylla ollut
tosiaan hyotya ja myonteisia vaikutuksia. Tavallaan pystyy esimerkiks just
naitd Suomessa kayntgja ja muita jarjestdmaan ja, sanotaan, €tta jos toinen
olis vaikka yritysmaailmassa semmoisessa kuudenkymmenen viikkotunnin
tyossd, niin mun tydura varmasti karsisi stten sen osalta. Varmasti puolison
uravalinnalla ja elamantyylilla on positiivista vaikutusta sihen, ettd olen
pystynyt tekeméaan tatéd hommaa."

"Mulla on hirveen onnellinen parisuhde, niin mun mielestd se vaikuttaa
kaikkeen, mita ma teen ja myos tyhon ilman muuta. Ja varsinkin kun on ul-
komaankomennuksella, se on oma perhe ymparilla, niin ma voisin kuvitella,
ettd se antaa sdllaista rohkaisua ja tietynlaista turvaa kaikill€"

Kahden haastatellun kohdalla perhetilanne vaikutti myonteisesti heidén tydhonsa siten,
etta helllé oli lapsettomuuden takia paremmat mahdollisuudet joustaa tydssa.

"Tietenkin se, etta kun ei ole lapsa. Tatd mun tyéta on helpompi tehda, etté
selvasti johto on Sta mielta, etta sitten jos saa lapsia, niin @ ole sitten endd
niin kaytettavissa."

Puolet haastatelluista, johon kuului nelja viidesta lapsen saaneesta ekspatriaatista, mai-
nits tyon ja vapaa-gjan valisen tasapainon I6ytamisen tarkeimméksi tavoitteekseen el&
massa. Eréas heistd painotti tavoitteissaan myos perhe-elaman ja kahden uran sovittami-
sen tarkeytta

"Talla hetkella se nyt liittyy just tdhan perhe-eldamén ja kahden uran opti-
maaliseen yhteensovittamiseen. Kahden pienen lapsen kanssa elaminen,
mutta silti molemmat tehdadn akateemista uraa, niin siind on aika paljon
rigiriitoja."

"Kai se kaikista téarkein on, etta olisi onnellinen ja tasapainoinen elama ja
siihen liittyy se, ettd olis jonkun nakdinen tasapaino tyon ja kodin vélilla ja
ettd pystyis tekemdan myos tyon ulkopuolella sellaisia asioita, joista tulee
mielihyvaa ja pystyis kuitenkin myos viettdmaan aikaa lasten kanssa.”

Myd6s nelja muuta haastateltua, joilla joko ei ollut ollenkaan lapsia tai lapsi el asunut
enda kotona, tavoittelivat sopiviatyon ja vapaa-ajan valigta tasapainoa edistavia asioita.
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Yks heista kertoi haastavien tehtévien olevan ensisijainen asia myos koko eé@manlaa-
dun kannalta. Eréélle térkein tavoite eldmassa oli pysya terveena ja toiselle tavoitteena
oli perheen perustaminen. Yks haastatelluista oli siirtyméssd muutaman kuukauden si-
sdlla eldkkeelle, joka oli hanelle suuri haaste itsesséén niin tyo- kuin yksityisel&massa

"Mulle on henkilokohtaisesti erittain tarkeéta, ettd on ja talla hetkella voi
sanoo, etta loytyy joku haastava tehtava. Se on kuitenkin, vois sanoa, yk-
kdsasia eldmanlaadun takia. Toinen tavoite on se, ettd vahitellen vois luopua
tasta sinkku-tittelista tassa iassa.”

Vain kaks kymmenesta haastatellusta ilmoitti tavoitteekseen uralleen seuraavan viiden
vuoden aikana etenemisen organisaation johtotehtaviin, jonka néhdaan lisdavaan tyéhon
liittyvaa vastuuta, mutta heikentévan usein tyon ja vapaa-ajan yhteensovittamista. Vaih-
telua tyotehtaviin halusi kolme haastatelluista. Yksi heista toivoi paésevansa puolisonsa
kanssa sapattivapaalle mahdollisesti samassa organisaatiossa pysyen. Toinen heista oli
valmis vaihtamaan kohdemaata ja yritystd. Kolmas oli valmis palaamaan takaisin Suo-
meen erilaisten tyotehtavien ja uudenlaisten ndkokulmien pariin. Kolmella muulla haas-
tatellulla tavoitteena oli oman kokemuksen ja osaamisen kasvattaminen nykyisella vaa
timustasolla, uuden oppiminen ja sen hetkisen projektin onnistunut loppuun vieminen.
Kahdelle haastatellulle tehtava oli viela suhteellisen uusi ja tavoitteeks silla hetkella
riitti tehtévissé jatkaminen ja siind onnistuminen ja siten tyon ja vapaa-ajan valisen ta-
sapainon saavuttaminen.

"Ma en henkilOkohtaisesti usko, etta tulen tekeméan mitdan muuta tehtavaa
seuraavan vuoden kahden sisédll&. Tai toivoisin, etta en tule tekeméan muuta
tehtavad, koska haluaisin, ettd ehdin itse kasvattamaan omaa kokemusta tas-
sS4 tehtavassa ja talla vaatimustasolla... Mulla & ole mink&anlaista ambitiota
siihen suhteen, ettd mun pitéisi olla meidan organisaation nuorin vice presi-
dent tai jotain. Ma& mieluummin hankin laaja-alasta ammattitaitoon liittyvaa
kokemusta talla hetkelld tdssa uravaiheessa... Toivon mukaan, jos kaikki
menee hyvin, niin hoidan tamén tehtavan hyvin ja sitten ehka mulle annetaan
joku toinen, kokonaan toinen vastuualue.”

Tyobn ja vapaa-gjan vélinen tasapainoilu on olennainen osa myods ekspatriaattien ulko-
mailla tyoskentelya. Valinnat koskien muun muassa tyopéivia, tyohon liittyvaéd matkus-
tamista, vastuunottoa, perheellistymistd, tyduraa jne. tehddan tyon ja vapaa-ajan yhteen-
sovittaminen huomioiden. Seuraavassa kappaleessa tehdaan tutkimuksen yhteenveto ja
tarkastellaan johtopaétoksia naisekspatriaattien haasteista tyon ja vapaa-gjan valisessa
tasapainoilussa.



91

7. YHTEENVETO JA JOHTOPAATOKSET

Tyotehtavien muuttuessa epavarmemmiksi ja vakiintuneiden valtarakenteiden menetté
essa merkityksensa naisille tarjoutuu uusia mahdollisuuksia tyoelaméssa. Palkattujen
naisten méaréa on téhéan asti kasvanut prosentuaalisesti 1hes kaikkialla ja naisia ndhdaén
aikaisempaa useammin esimies- ja johtotehtavissa. Myo6s naisekspatriaattien maaré on
kasvanut; organisaatioissa on ymmarretty, etta varmistaakseen parhaan mahdollisen
tyovoiman palkkaamisen seké taatakseen menestyksen globaalissa taloudessa ja kilpai-
lussa sen tulee hyddynt&a resurssejaan monipuolisemmin ja suorittaa ekspatriaattien va-
linta lagjemmasta ja kattavammasta mies- sek@ naiskandidaattien joukosta. (Altman &
Shortland 2008.)

Kasvusta huolimatta naisekspatriaattien médra on edelleen pieni, silla vaikka tyémah-
dollisuuksia ulkomailla on jatkuvasti enemman, niista kuitenkaan harvoja edes tarjotaan
naisille (Linehan & Walsh 1999). Burchiellin ym. (2008) tutkimuksessa selvis, etta
keskeiseksi syyksi on noussut tyon ja vapaa-gjan valisen tasapainoilun vaikeus; naiset
ovat perinteisesti huolehtineet kotitaloudesta, mutta viettavat nyt enemman aikaa tdissa
kodin ulkopuolella. Kodinhoitoon jéa véhemman aikaa ja kysymys siita, kenen tulisi
ottaa vastuu lastenhoidosta ja muusta taloudenhoidosta, on yha ajankohtaisempi. Taméan
tutkimuksen tarkoituksena oli selvittéd, minkalaisia haasteita naisekspatriaatit kohtaavat
tasapainoilleissaan tyon ja vapaa-agjan valilla

Tutkimus ja sen aineistonkeruu toteutettiin Suomen Ekonomiliiton ja henkil0st6johta
misen tutkimusryhman yhteistytssa toteuttaman lagjemman Work life balance- hank-
keen yhteydessi. Téata pro gradu- ty6ta varten tehtiin 10 haastattelua. Haastattelut tehtiin
olosuhteista johtuen puhelimitse Suomessa, silla haastateltavat tydskentelivédt haastatte-
luhetkella ulkomailla. Haastateltujen joukossa oli seké traditionaalisia ekspatriaatteja,
jotka olivat yrityksesta ulkomaille l&hetettyja tyontekijoita, etta el-traditionaalisia eks-
patriaatteja, jotka olivat omatoimisesti ulkomaille hakeutuneita tyontekijoita Tyon ja
vapaa-gjan valiseen tasapainotteluun kuuluvat teemat olivat kuitenkin relevantteja mo-
lemmille ekspatriaattiryhmille.

Tutkimuksessa haastatellut naisekspatriaatit olivat keskiméérin 41-vuotiaita ja naimisis-
sa, kihloissa, avosuhteessa ta naimattomia. Viidella kymmenesté haastatellusta oli 1ap-
sia Taman tutkimuksen haastatellut olivat aikaisempien ekspatriaattiutta tutkivien tut-
kimusten haastateltujen lailla korkeasti koulutettuja seké tyoskentelivat organisaatiois-
Saan esimies- tai asiantuntijatehtdvissa. Nelja haastateltua oli haastatteluhetkella en-
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simmaéisella tybkomennuksellaan. Kaksi haastateltua oli ehtinyt tyoskennella ulkomailla
stipendiaattina ennen nykyista tydsuhdettaan. Kahdelle haastatellulle kyseessa oli toinen
ulkomailla tydskentelyjakso, kun taas kahdelle muulle kyseessa oli jo kolmas ulkomail-
latyoskentelyjakso.

Ensimméisené osatavoitteena oli selvittéd, minkalaisia kokemuksia naisekspatriaateilla
oli tyodn ja vapaa-gjan valisesta tasapainoilusta ennen ulkomaankomennusta. Tutkimuk-
sen avulla saatiin selville, etté tyon ja vapaa-ajan yhteensovittamisen haaste on merkit-
tavassa roolissa naisekspatriaattien tyoskentelyd. Tyon ja vapaa-gjan yhteensovittamista
hankaloitti tulosten perusteella etenkin myos teoriassa (esim. Linehan & Walsh 2000;
Linehan & Scullion 2000; Powell & Mainiero 1992) mainitut perheellistymiseen ja
dual-career- parisuhteisiin liittyvét erityishaasteet. Ensinnakin lahtohalukkuuden tyon ja
vapaa-gjan valisesta ndkokulmasta todettiin olevan sidonnainen perhetilanteeseen. Haas-
tatelluista kahdeksan uskoi organisaatioissaan olevan selvid eroja miesten ja naisten va
lill& halukkuudessa léhted toihin ulkomaille. Keskeiseksi syyksi nousi ekspatriaattien
tyon ja vapaa-gjan valisen tasgpainon saavuttaminen, jonka oletettiin onnistuvan pa
remmin toisen puolison jé&dessa kotiin tai jos ulkomaille l&hdettiin yksin. Puolet haasta-
telluista uskoi miesten Iahtohalukkuuden olevan suurempi, silla miehille uskottiin ole-
van helpompaa ottaa perhe mukaan naisen jdadessa tall6in usein kotiin. Harvemmin tie-
dettiin tapauksia, joissa perheellinen mies seurasi naisen uraa ulkomaille. Haastateltujen
joukossa oli kuitenkin yksi "poikkeuksellinen" ekspatriaatti, jonka miespuolinen puoliso
paétti jadda tavanomaisuudesta poiketen ulkomaankomennuksen alussa muutamaksi
vuodeksi kotiin uransa jatkamisen sijaan.

Toinen puoli haastatelluista uskoi yksindisten naisten lahtevan helpommin ulkomaille
kuin vastaavissa tilanteissa olevien miesten tai perheellisten naisten, joiden on otettava
padtoksissaan huomioon muun muassa lapset ja puolison ura. Myos teoriassa (Rueyling
2006) esitettiin vaitteitd, joiden mukaan lapsettomat ja yksinelavét naistyontekijét lahte-
va ulkomaankomennuksille perheellisia naistyontekijoitd useammin perhetilanteen ta-
kia naisten sukupuoleen kohdistuvista ennakkoluuloista ja haasteista johtuen. Dual-
career- parisuhteessa elévista haastatelluista kolme uskoi my6s parisuhdetilanteellaan
olleen vaikutusta tyon ja vapaa-ajan valisessa tasapainottelussa; molempien puolisoiden
tyonteon ndhtiin monimutkaistavan asioita etenkin silloin, kun pariskunnilla oli lapsia.
Useampi naisekspatriaatti olikin ulkomaille 18htiessd8n nimenomaan lapseton tai naima:
ton jaltai he muuttivat ulkomaille kohdemaassa asuvan elamankumppaninsa perassa.
Vaikka perheettomille naisekspatriaateille on todettu olevan helpompi vaihtaa maantie-
teellisesti kohdemaata, tehda toita ja edetd urallaan, tyon ja vapaa-ajan valiseen yhteen-
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sovittamiseen liittyvié ongelmia el voida pitéa pelkastéan perheellisten ongelmana (Li-
nehan & Walsh 2000). My6s taman tutkimuksen haasteet koskien tyon ja vapaa-ajan
valista tasapainoilua koskivat niin perheellisia kuin perheettomia ekspatriaatteja. Tutki-
muksen haastatellut eivat kuitenkaan kokeneet varsinaisella sukupuolella olleen vaiku-
tusta valintapaatokseen, vaikka teoriassa naisten todettiin tulleen vaikeammin valituksi
kansainvélisille komennuksille kuin heidan miespuolisten kollegansa juuri sukupuoleen
kohdistunei sta ennakkoluuloista ja oletuksista johtuen (Linehan & Walsh 1999).

Teoriassa mainittiin myos, etté naiset ovat useista ennakkoluuloista huolimatta joskus
jopa halukkaampia lahtema&an ulkomaankomennukselle kuin heidan miespuoliset kolle-
gansa edistéékseen uraansa, ja naisten keskuudessa kiinnostus ulkomaankomennuksia
kohtaan on viimeisen kahdenkymmenen vuoden aikana selvasti yleistynyt (Tung 2004,
Stroh ym. 2000). Lahtohalukkuuden liséantyminen nakyi myods taman tutkimuksen tu-
loksissa, kun useampi tutkimuksessa haastateltu kertoi ulkomailla tydskentelyn olleen
heille pitkdaikainen haave ja sinne l&hteminen ja kansainvainen tyo olivat heille 1ahes
itsestdan selvyyksid; ulkomailla tyoskentely merkitsi mielenkiintoisia tehtévia ja uusia
haasteita, joita e ollut mahdollisuus toteuttaa kotimaansa organisaatiossa. Vaikka suku-
puolella ei ndhty olevan vaikutusta valintapaéttkseen, haastatelluista yli puolet (n=6)
uskoi sukupuolella olleen vaikutusta yleisiin myohemmin uralla esiintyviin ennakkoluu-
loihin ja menetettyihin tilaisuuksiin. Harvemmin sukupuolen nahtiin mydskaan edesaut-
taneen uralla etenemistéa. Péinvastoin sukupuoleen liittyvéat ennakkoluulot olivat usein
esteend naisten etenemisessa esimerkiksi organisaation ylimpaan johtoon.

Toisena osatavoitteena oli selvittda, minkdlaisia kokemuksia naisekspatriaateilla oli
tyon ja vapaa-gjan valisestd tasgpainoilusta ulkomaankomennustensa aikana. Kymme-
nesta haastatellusta kuusi oli sitéd mieltd, ettei heidan tyo ja vapaa-aika olleet tasapainos-
sa keskenddn ja tulosten mukaan tyon nahtiin vaikeuttavan eniten tyon ja vapaa-gjan
yhteensovittamista. Syyna haasteellisuuteen olivat yleensa pitkét tyopaivét ja sen lisda-
ma vasymys, joita kuvailtiin myos teoriassa yleisimmiksi tyon ja vapaa-gjan yhteenso-
vittamista vaikeuttaviks tekijoiksi (Peper ym. 2005). Lisdks tyohon liittyva matkusta-
minen, joka oli haastateltujen mielesta kuitenkin sopivissa méérin positiivista, rasitti
tyon ja vapaa-ajan yhteensovittamista selkeasti.

Andreasonin (2003) mukaan ekspatriaatit tyoskentelevét ulkomailla ollessaan usein
korkeammalla organisaatiotasolla kuin kotimaassaan, monipuolisemmissa seka vastuul-
lisemmissa tyotehtavissa, tuntemattomien normien mukaisesti ja vierasta kielta kaytta
en. Myos taméan tutkimuksen haastatellut tyoskentelivat usein kilpailuhenkisessa tyo-



94

ympéristossa, jonka kova tyotahti ndytti tulosten mukaan hankaloittavan edelleen tyon
ja vapaa-gjan valista tasapainottelua; epdonnistuessaan tai mahdollisuuksista kieltayty-
essaan ekspatriaatti koki nopeasti epavarmuutta tyéuraansa kohtaan. Tyon vaativuudesta
ja siihen kaytettavasta gasta johtuen haastatelluista jopa kahdeksan kertoi tavallisen
tyoviikkonsa poikkeavan selvasti kotimaassa tehdysta stressittomammasta ja vahemman
silla arki-illat menivét pitkalti téiden tekoon. Vapaa-gjan harrastukset valittiin myos ko-
timaasta poiketen niin, etteivét ne vaatineet ekspatriaatilta mink&anlaista sitoutumista
tyohon liittyvastd aikataulujen epasdannollisyydesta johtuen.

Sen lisdksi, ettéd perheellistymisen uskottiin vaikuttavan naisekspatriaattien halukkuu-
teen lahted ulkomaankomennuksille, nelja haastateltua uskoi perheellistymisen muutta-
van myos suhtautumista ulkomailla suoritettavaan tyohon. Tyon ja vapaa-ajan parem-
man tasapainon saavuttamiseksi tyosta oli tullut monelle véhemman térkea ja siihen ha-
luttiin k&yttda vahemman alkaa. Kuten teoriassa todettiin, tyon ja vapaa-ajan yhteenso-
vittamisen vaikeudesta johtuen naisekspatriaatit valitsevatkin usein taydellisen tyolleen
antautumisen perheellistymisen sijaan tai toisin péin, silla molempien, perheen ja me-
nestyksekkdan tyouran, saavuttaminen tuntuu heistd usein mahdottomalta (Linehan &
Walsh 2000). Perheelliset ekspatriaatit kertoivat tyoskentelevansa selvasti ailkaisempaa
vahemman lapsen syntyman jalkeen viettddkseen enemman aikaa kotona. Uraa koske-
vissa pddtoksissa otettiin enemman myds muiden perheenjdsenien gjatuksia huomioon
jauseampi haastateltu kertoi muun muassa kieltaytyneensa joistain heitéa kiinnostavista
mahdollisuuksista, matkoista ja asiakkuuksista perheeseen liittyvien syiden takia. Eniten
tyotuntga kertyikin kolmelle ekspatriaatille, joilla el ollut lapsia, eika siten itsestdan
riippumattomia pakotteita vahentda tyohon kaytettavaa ailkaa. Haastateltujen joukossa
oli kuitenkin myds perheellisia ekspatriaatteja, joille kertyi viikossa saman verran tai
enemman tyétunteja kuin perheettomille ekspatriaatellle, ja heilté odotettiin samanlaista
tyOpanosta kuin organi saationsa perheettomilta ekspatriaateilta.

Vaikka teorian mukaan usein naisten traditionaalisen roolin kotiin jéavéna puolisona ja
kotitalouden vastuunkantgjana uskotaan synnyttavan haasteita naisen tyon ja vapaa-gjan
vdliselle tasapainottelulle (esim. Powell & Mainiero 1992; Roberts 2008), tulokset
osoittivat, ettd kymmenesta haastatellusta vain kolme uskoi itse sukupuolella olleen vai-
kutusta tyon ja vapaa-gjan valisessi tasapainottelussa. Syyn nahtiin olevan etenkin edel-
& mainitussa perheellistymisessa ja lasten saamisessa; kuten useissa tutkimuksissa on
todettu, myds naméa kolme haastateltua kokivat pdavastuun lasten- ja kotitaloudenhoi-
dosta kuuluvan edelleen pagasiallisesti heille heidan sukupuolesta johtuen. Viisi muuta
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haastateltua uskoi tilanteeseen vaikuttavan 1ahinna tyontekijan oma luonne, kunnianhi-
mo ja innostus ty6ta kohtaan. Kaksi muuta uskoi sukupuolen vaikuttavan tyon ja vapaa-
gjan valiseen tasgpainotteluun, jos heilla olisi ollut lapsia

Tyytyvaisia tyon ja vapaa-ajan véliseen tasapainoon oli kuitenkin nelja haastateltua.
Kaks heista oli perheellistymisen myo6ta hakeutunut sellaisiin tehtaviin, jotka eivét
haastateltujen mukaan vaikeuttaneet tyon ja vapaa-gjan yhteensovittamista. Kaks muuta
oli haastateltujen uraoriontuneimpia ekspatriaatteja, joille tyonteko oli "eldmén suola’.
Hellle oli selvaa, etta ekspatriaatit tyoskentelevét yleensa sellaisissa tehtévisss, jotka
vaativat tavallista enemman vapaa-gjan uhraamista tyolle. Sitd ei kuitenkaan koettu on-
gelmana, vaan omien valintojen seurauksena. Nama haastatellut olivat tietoisesti valin-
neet uran perheellistymisen sijaan.

Seuraukset tyon ja vapaa-ajan valisesta tasapainoilusta vaikuttivat etenkin haastateltujen
seké heidan puolison/perheen niin henkiseen kuin fyysiseen hyvinvointiin, ja ne muis-
tuttivat hyvin paljon teoriassa mainittuja seurauksia (esim. Roberts 2008; Peper ym.
2005; Linehan & Walsh 2000). Eroja perheellisten ja perheettomien haastateltujen valil-
la ei ollut, vaan samankaltaisia kokemuksia esiintyi molemmilla ryhmilla Kymmenesta
haastatellusta jopa viisi kertoi kokeneensa goittaista tai jatkuvaa stressid. Haastatellut
kokivat myds huonoa omaatuntoa siita, etta tyo vei etenkin lepaamiselle jaltai perheelle
tarkoitettua vapaa-aikaa. Lisaksi haastatellut myonsivét, ettei heilld ollut tyonsa takia
tarpeeks aikaa nukkua pitkia yéunia, urheilla ta muuten virkistytya vapaa-gjallaan,
joilla kaikilla oli huomattu olevan térkea merkitys tyon ja vapaa-gjan valisessa tasapai-
noilussa. Harva haastatelluista oli kokenut tyoviikkonsa yhté stressaavana kotimaassa
ennen ulkomaille tytskentelyjaksoa. Uraorientoituneimmat ja usein perheettomét eks-
patriaatit kokivat tyoviikon kuitenkin samanlaisena niin kotimaassa kuin ulkomailla;
tyohon kaytetty aika oli heidan mielestdan riippuvainen [&hinna itse tyotehtavasta, el
niinkdan siitd, oliko tyotehtéva komennuksellatal kotimaassa suoritettava tyo.

Vaikka organisaatioilla ndhddan olevan yha suurempi velvollisuus luoda joustavampia
menettelytapoja ja uudistaa tyojarjestelyja, etenkin naisille, helpottaakseen tyonteki-
j6idensa tasapainoilua tyon ja vapaa-ajan valilla (Stimpson 2008; Yaqub 2008), vain
viisi haagtatdluista, joista neljalla oli lapsia, kertoi oman organisaationsa auttaneen ak-
tilvisesti heidan tyon ja yksityiselamansa yhteensovittamisessa. Muutoksia tyon ja va
paa-gjan yhteensovittamiseksi tapahtui [ahinna tyojérjestelyissd, joiden mainittiin myds
teoriassa olevan useimmiten muutoskohteena (Hildebrandt 2006). Useampi haastatel-
luista, myOs ne, jotka elvét kokeneet organisaationsa tukeneen heita tyon ja vapaa-ajan
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yhteensovittamisessa, néki perheellistymisen lisdévan seka tyontekijoiden tarvetta tyo-
jarjestelyjen uudestaan organisointiin etta organisaation joustavuutta tyojarjestelyjen
suhteen.

Kuten voidaan huomata, teoriassa esitetyt véitteet toistuivat useasti myos empirian yh-
teydessa ja tyon ja vapaa-gjan yhteensovittamisen merkityksen voidaan todeta olevan
ilmeinen myo6s haastateltujen ulkomaankomennuksilla. Tydn ja vapaa-agjan vélisen tasa
painon merkitys korostuu jatkuvasti etenkin haastateltujen padtoksissa seka valinnoissa
koskien muun muassa tydpdivien pituutta, tyohon liittyvad matkustamista, vastuunottoa,
tyotehtavig, tyouran kehitysté ja perheellistymista. Padasiallisesti tyon ja vapaa-ajan vé&-
linen tasapainoilu oli haagtatetujen ulkomailla tydskentelyjakson arkipéivaa ja toisaalta
he kokivat vaativalla urallaan olleen haasteiden liséksi myds positiivisia vaikutuksia yk-
sityiselamaansa kohtaan. Vaikka tyon ja vapaa-gjan valinen tasapainoilu aiheutti muu-
toksia aina elamantavoista sosiaalisiin suhteisiin, haastatellut kokivat ulkomailla tyos-
kentelyn p&&osin positiiviseksi kokemukseksi.

Huolimatta siita, etta puolet haastatelluista koki oman organisaationsa tukeneen jollain
tavalla tyontekijoidensa tyon ja vapaa-ajan yhteensovittamisessa, kymmenesta haastatel-
lusta l&hes kaikki (n=7) olivat tyytyméttomia organisaatiossa vallitsevaan tilanteeseen ja
toivoivat organisaatioltaan enemman tukea tyon ja vapaa-gjan valisessa tasapainottelus-
sa. Siten tdman tutkimusten tulosten avulla organisaatioissa voitaisiin pyrkia paremmin
kiinnittdmé&an huomiota juuri niihin haasteisiin, joita naisekspatriaatit kohtaavat komen-
nuksillaan. Haasteiden paremman tunnistamisen avulla niihin vaikuttaviin tekijéihin
tulisi pyrkia vaikuttamaan ja tyon ja vapaa-gjan valiseen tasapainotteluun liittyvié haas-
teita siten vahentdd. Kolme haastatteluista toivoi esimerkiks etétyoskentelyn jousta
vammaksi ja yks osa-aikaratkaisua tyohonsad. Er&s haastateltu kertoi organisaationsa
Muun muassa jarjestaneen péivahoitoa tyontekijoidensa lapsille ja joustavuutta vanhem-
painlomissa huomanneensa tyontekijoidensa tyon ja vapaa-gjan yhteensovittamisen
haasteellisuuden. Haastateltu oli my6s ainoa, joka mainits oman organisaationsa teh-
neen tietoisesti parannuksia tyontekijoidensa tydssa viihtymisen seka tyon ja vapaa-ajan
yhteensovittamisen edistamiseksi, johon organisaatioiden tulisi kuitenkin aktiivisesti
pyrkia

Muita tyon ja vapaa-gjan yhteensovittamista helpottavia jérjestelyja mainittiin vain vé&
hén, silla usein erilaisista mahdollisuuksista ei ole tietoa. Paremman tydsuorituksen sekéa
tyon ja vapaa-gjan yhteensovittamisen takaamiseksi naisekspatriaattien tulis kuitenkin
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haastatellulle organisaation tuki tyon ja vapaa-ajan yhteensovittamisessa olisi ollut tar-
keda ulkomailla tyoskentelyjakson alkuvaiheissa, jolloin uuteen maahan ja uusiin ihmi-
siin sopeutuminen oli kriittist, mutta haastatteluhetkella hén néki sen olevan jo myo6-
hdistd. Ne haastatellut, jotka elvét vaatineet organisaatioltaan tukea tyon ja vapaa-ajan
valisessi tasapainottelussa, olivat joko tyytyvaisia sen hetkiseen tilanteeseen tai eivét
kokeneet tasapainon l0ytamisen olevan organisaation, vaan tyontekijan omalla vastuul-
la.

Taméan tutkimuksen otos on suppea (n=10), eivatka siten saadut tulokset ole suoraan
yleistettvissa Tutkimuksessa el mydsk&an ole vertalluryhmaa siitd, minkalaisia haas-
teita ulkomailla tyoskennelleet miehet kokivat tasapainoilleissaan tyon ja vapaa-gjan
valilla Puutteellisen tutkimuksen takia seka nai sekspatriaattiuden yleistymisen seurauk-
sesta tyon ja vapaa-gjan valista tasapainottelua voidaan edelleen pitaa térkeana tutki-
muskohteena; tutkimusta naisekspatriaattien tyon ja vapaa-gjan valisesta tasapainotte-
lusta on tahan mennessa tehty vahan ja suurin osa naisekspatriaattethin kohdistuvasta
tutkimuksestakin gjoittuu 1970-80- luvuille.

Tulevaisuudessa tutkimuksissa tulisi tutkia monimutkaisempia muutosvoimia tyon ja
vapaa-gjan véaliselle tasapainottelulle naisekspatriaatin ollessa kohdemassa. Tutkimusten
tiuteen; minkalaiset motiivit gjavat naisia ulkomaankomennuksille, minkalaisia valintoja
ja padtoksia naiset tekevét saavuttaakseen menestyksen komennuksella ja mita muita
asioita heidan on huomioitava uransa aikana ongelmalliseksikin kuvatun tyon ja vapaa-
gjan valisen tasapainon séilyttamiseksi. Etenkin perheen sopeutumisen tiedetdan vaikut-
tavan ulkomaankomennuksella menestymiseen seka tyon ja vapaa-ajan véaliseen tasa-
painoon, joten perhendkdkulma tulee myds huomioida tulevaisuuden tutkimuksissa. Li-
séks tuliss muun muassa selvittéd, miten naisekspatriaattius on muuttunut ja kuinka
merkittavasti, silla kuten mainittu, alkaisempi tutkimus on suurelta osin toteutettu sil-
loin, kun naisekspatriaattegja oli selkeasti nykyistd vahemman. Tutkimusta tulisi laajen-
taa etenkin eurooppalaisiin monikansallisiin yrityksiin, sill& naisekspatriaatteihin koh-
distuva tutkimus on tahan asti perustunut useimmiten pohjoisamerikkalaisten monikan-
sdlisten yritysten ekspatriaatteihin. My0s traditionaalisten ja ei-traditionaalisten nai-
sekspatriaattien kokemuksia tyon ja vapaa-gjan valisesta tasapainottelusta vois vertailla
tutkimuksissa.
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LITTEET

Liite 1. Haastattelurunko

(Lisdksi haagtattelussa oli joitain muita kysymyksid, jotka elvét ole tutkimuskysymyk-
sen kannalta relevantteja téssa tutkimuksessa)

EKSPATRIAATIT: URA, ELAMANTAPA JA TYON JA YKSITYISELAMAN
YHTEENSOVITTAMINEN

A: TAUSTATIEDOT/ URAPOLKU

Nimi, ikd, koulutus, perhetilanne, esim. lapset (idt, miten lastenhoito on jérjestetty, kuka
on pédasiallisessa vastuussa lapsista), jos olet naimisissa, onko t&ma ensimméinen avio-
liittosi, puhutko sin&/ puolisosi / perheenjasenes paikallista kieltd?

TyoOpaikat (organisaatioiden nimet, tydssdolojaksojen kestot, myos organisaatioiden si-
sdiset siirrot); mahdolliset urakatkokset ja niiden kesto (esim. tyopaikkojen valilla, tyot-
tomyys, vanhempainvapaat jne.) ja syyt

Ulkomaan komennukset/ ulkomailla tyoskentelyjaksot; nykyinen ty6tehtéava ja montako
tuntia viikossa tyoskentelet

Missd méérin koet sinulla olleen vaikutusmahdollisuuksiatyburasi etenemisen suhteen?
Oletko misséén vaiheessa kokenut epévarmuuttatyétilanteesi suhteen?

Millaisia gjatuksial tavoitteita sinulla on urallasi seuraavan viiden vuoden aikana?

Mita sinun mielestasi on menestys tyoelamassa?

Mitka ovat tyOurasi merkittavampia tapauksia?

Mika sinua motivoi tyossid?

Millaisia ovat tarkeimmét tavoittees elamassa talla hetkell&?
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Miten p&&dyit |&hteméaan ulkomaille tytskentelemaan?
Pyydettiinkd sinua, etsitko itse aktiivisesti mahdollisuuksia |&hted?
lImaisitko lahtéhalukkuutesi aktiivisesti organisaatioissasi?

Miten organisaatioissasi suhtauduttiin asiaan?

Oletko kokenut etta sukupuolesi on vaikuttanut

...organisaation pagtokseen ldhettda sinut ulkomaille?

...0omaan paétokseesi |ahtea toihin ulkomaille?

Onko mielestasi omassa organi saatiossasi
...erojamiesten ja naisten valilla halukkuudessa lahteé téihin ulkomaille?

Jos on, niin miksi?

...erojasiind miten paljon tai usein miehia j& tai naisia lahtee ulkomaille tihin?

Jos on, niin miksi?

Koetko, ettd sukupuoles on asettanut
...esteita ulkomaille tydskentelyyn pdasyssd? Miksi?

... haasteital edesauttanut ulkomailla tyoskentelyasi? Miksi?

B: ELAMANTYYLI

Millainen on tavallinen arkipaivasi tyoviikon aikana, aamusta iltaan tarkasteltuna, seka
ty0 ettd muun eldman osalta? Onko siind eroa (jos kyll&, mitd) verrattuna tavalliseen ar-
kipaivaan kotimaassa?
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Missa tyoskentelet yleensa (toimistolla, kotona, matkoilla, muualla, missa?) Onko siina
eroa (jos kylla, mitd) verrattuna tilanteeseen kotimaassa?

Matkustatko tyosi vuoksi? Montako matkapéivaa sinulla suurin piirtein oli viime vuon-
na? Mihin matkasi useimmin suuntautuivat? Millaisia syitéd matkustamiseen oli? Onko
sinaeroa (jos kylla, mitd) verrattuna tilanteeseen kotimaassa?

Kuinka (kuka) matkajarjestelyt hoidettiin komennukselle 18htiessasi ? Enta muuten tyo-
matkoihin liittyen? Oletko tyytyvéinen organisaation tukeen t&ssd asiassa?

Pidatko tastd matkustamisesta? Mitéa mielté puolisosi/ perheesi on matkustamisestasi ?

Voitko suunnitellaty0s ja matkasi itsendisesti?

Miten vietét vapaa-aikaasi? (Oletko mukana vapaaehtoistoiminnassa, esim. golf klubin
puitteissa, vanhempainyhdistyksessa jne.?)

Vaikuttaako maan, jossa nyt asut, konteksti ja kulttuuri kdyttaytymisees yksityis- ja
tyoelamassa? Jos kyll&, miten tdma eroaa tapaasi toimia kotimaassa ollessasi? Mika
mielestasi vaikuttaa eniten: kansallinen kulttuuri, ilmasto, turvallisuustekijét, tyopaikan
kaytannot jal tai arvot vai joku muu, mika?

Ovatko elamantapasi muuttuneet ulkomaankomennuksesi takia? (urheilu, vapaa-aika,
ateriat, nukkuminen, ihmissuhteet, vaatetus)

Jos gjattelet materiaalista elamantapaasi, palkkausta, asumista jne., onko se muuttunut
kv-komennuksesi aikana, miten?

Miten pidét yhteytta ystéviisi ja perheeseesi (sukulaisiin) kotimaassa? Enta ystaviin
kohdemaassa? Ovatko sosiaaliset suhteet jollakin tavalla erilaisia ulkomailla kuin koti-
maassa? Kenen kanssa olet yhteyksissa (muut ekspatriaatit/ paikalliset)?
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C: JOSKYSEESSA ON KAHDEN URAN PERHE

Muuttaako perheellistyminen suhtautumista tyéhon?

Koetko, ettatydurasi tilanteella on vaikutusta toisen puolison tyduraan?

Vaikuttiko perhetilanne (naimisissa/ avoliitossa) paétbkseen hakeutua ulkomaille t6i-
hin? Miten? Mitéa ratkaisitte tilanteen? Oletteko olleet tyytyvaisia naihin ratkaisuihin?

Koetko, ettd puolisosi tyduran tilanne vaikuttaa omaan tyéuraasi?

Millaisiaratkaisuja olette puolisosi kanssa tehneet (perheeseen jatydasioihin liittyen)
ulkomaan komennuksesi takia? (Jos lapsia: Millainen on/ oli tyossdkayvan puolison
rooli lasten ollessa pieni&? Millaista on/ oli puolison tydssakaynti? Miten oli jérjestetty

Neuvotteletteko keskendnne toisen tyduran tilanteesta?

Onko jommankumman uraa priorisoitu?

D: TYO- JA MUUN ELAMAN YHTEENSOVITTAMINEN

Koetko tydeldmasi ja muun eldmési olevan tasapainossa keskendén? Miksi?

Haasteset:

Onko tydsi/ urasi asettanut haasteita tyon ja muun eldman yhteensovittamiselle? En-
ta perheellesi? (work to non-work). Millaisia ja miksi?



111

Onko tydn ulkopuolinen elamé& yksityiselama asettanut haasteita tyollesi/ urallesi?
Onko perhe aiheuttanut haasteita? (non-work to work). Millaisia ja miksi?

Myonteiset vaikutukset:

Onko tydllasi/ urallasi ollut myonteisia vaikutuksia tyon ja muun el&man yhteenso-
vittamiselle? Enta perheellesi? (work to non-work). Millaisia ja miksi?

Onko tydn ulkopuolisella elamalld ollut myonteisid vaikutuksia tyotasi/ uraasi aja

tellen? Onko perheellasi/ perhetilanteellasi ollut myonteisia vaikutuksia tyotasi/
uraasi gjatellen? (non-work to work). Millaisia ja miksi?

Oletko kieltaytynyt yksityiselamasi/ perhees takia joistain sinua kiinnostavista
mahdollisuuksista?

Mit& organisaatiosi on tehnyt/ tarjonnut sinun tyos ja yksityiselamasi/ perhe-
eldmasi yhteensovittamisessa?

Mit& organisaation sinun mielestasi pitaisi tdman asian suhteen tehda?

Seuraukset:

Ovatko kokemukset ty6- ja yksityiseldman yhteensovittamisesta vaikuttaneet sinun ja/
tal perheesi terveydentilaan ja/ tai henkiseen hyvinvointiin?



