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Abstrakt

Internationell rekrytering ar ett fenomen som 6kat i Finland sedan bérjan av 2000-talet och
manga foretag har svart att hitta kompetensen och arbetskraften de behover pa finlandska
arbetsmarknaden, och vander darfor blicken mot utlandet. Detta fenomen skapar bade nya
mojligheter och utmaningar.

Syftet med examensarbetet var att undersoka hur internationell rekrytering kan paverka
foretagets tillvéxt, varfor foretag valjer internationell rekrytering samt vilka utmaningar
som finns med d&mnet. Examensarbetet fokuserade pa foretag inom livsmedelsbranschen.

Examensarbetets teoridel behandlade &mnen som arbetsmarknaden, rekrytering och
internationell rekrytering. Den empiriska delen bestod av en kvalitativ undersokning som
genomfordes som intervjuer med foretag som aktivt rekryterar internationellt.

Undersokningen visar att den internationella rekryteringen bidragit till foretagens tillvaxt.
Som orsaker for att vélja internationell rekrytering lyfter respondenterna fram brist pa
arbetskraft pa inhemska arbetsmarknaden och brist pa intresse for jobben de erbjuder.
Slutligen visar unders6kningen att sprakbarridrer ar den framsta utmaningen som foretagen
stoter pa nar de rekryterar internationellt.
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Tiivistelma

Kansainvalinen rekrytointi on ilmid, joka on lisdéntynyt Suomessa 2000-luvun alusta
ldhtien. Monet yritykset kohtaavat vaikeuksia 16ytaa tarvitsemaansa osaamista ja
tydvoimaa Suomen tyémarkkinoilta ja kaantyvat siksi ulkomaille. T&méa ilmio luo seka
uusia mahdollisuuksia, ettd haasteita.

Opinnaytetydn tarkoituksena oli tutkia kansainvélisen rekrytoinnin vaikutuksia yritysten
kasvuun, syité yritysten kansainvéliselle rekrytoinnille ja aiheeseen liittyvia haasteita.
Opinnaytety0 keskittyi elintarviketeollisuuden yrityksiin.

Opinnaytetyon teoriaosuudessa kasiteltiin aiheita kuten tydmarkkinat, rekrytointi ja
kansainvalinen rekrytointi. Empiirinen osa koostui laadullisesta tutkimuksesta, joka
toteutettiin haastatteluina yritysten kanssa, jotka aktiivisesti rekrytoivat kansainvélisesti.

Tutkimus osoittaa, ettd kansainvélinen rekrytointi on edistanyt yritysten kasvua. Syina
kansainvalisen rekrytoinnin valintaan vastaajat mainitsevat tydvoimapulan kotimaisilla
tyomarkkinoilla, sekd vahaisen kiinnostuksen tarjoamiinsa tyotehtaviin. Tutkimus osoittaa
kielimuurin olevan suurin haaste, jonka yritykset kohtaavat rekrytoitaessa kansainvalisesti.
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Abstract

International recruitment is a phenomenon that has increased in Finland since the
beginning of the 2000s, and many companies are struggling to find the competence and
workforce they need in the Finnish job market, thus turning their gaze abroad. This
phenomenon creates both new opportunities and challenges.

The purpose of the thesis was to examine how international recruitment can affect the
growth of companies, why companies choose international recruitment, and what
challenges are associated with the subject. The thesis focused on companies in the food
industry.

The theoretical part of the thesis addressed topics such as the labor market, recruitment,
and international recruitment. The empirical part consisted of a qualitative study conducted
through interviews with companies actively recruiting internationally.

The study shows that international recruitment has contributed to the growth of companies.
Respondents cite a lack of workforce in the domestic job market and a lack of interest in
the jobs they offer as reasons for choosing international recruitment. Finally, the study
shows that language barriers are the main challenge companies face when recruiting
internationally.
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1 Inledning

En av de storsta utmaningarna for foretagens tillvaxt i dagens lage ar att hitta kompetent
arbetskraft. | Finland har brist pa arbetskraft blivit vanligare i nastan hela landet, eftersom

den egna befolkningen inte kan svara pa de existerande arbetskraftsbehoven.

Detta syns bland annat i att den arbetsfora befolkningen i Finland borjade minska redan
2010, och beraknas minska med 111 000 personer tills 2040. | samband med detta har ocksa
utredningar visat att under 2000-talet har antalet manniskor som jobbar i Finland endast 6kat

genom sysselsattning av méanniskor med utlandsk bakgrund. (NTM-centralen, 2021)

Arbetsmarknaden &r som andra marknader byggt pa utbud och efterfragan. Om ekonomin
vaxer Okar oftast efterfragan pa arbetskraft och da behover det dven finnas ett utbud pa
arbetskraft. Om utbudet pa arbetskraft inte kan hittas pa den inhemska arbetsmarknaden
maste det fas ndgon annanstans. En kombination av hog efterfragan och bristande utbud pa
arbetskraft kan ocksa leda till arbetskraftsbrist, och detta ar ett begrepp som diskuterats flitigt

i offentligheten den senaste tiden, och har drabbat vissa branscher sérskilt hart.

Denna brist pa arbetskraft kan dven tankas bromsa tillvéxt och investeringar. Om det ar svart
att hitta arbetskraft skapar det en osékerhet for foretag som eventuellt vill etablera, expandera
eller investera i en region, och denna osékerhet kan leda till att foretag vander blickarna mot
andra regioner och orter dar denna osakerhet & mindre. En foljdeffekt av detta kan bli att
foretagen i regionen inte kan expandera och véxa, vilket pa sikt kan paverka deras I6nsamhet

och konkurrenskraft gentemot andra foretag pa marknaden, speciellt internationellt.

Det finns forstas ocksa utmaningar med att rekrytera internationellt. Juridiska faktorer och
faktorer kring uppehallstillstand och visum, sprakliga - och — kulturella barriarer och hogre
kostnader kan vara exempel pa utmaningar. Procedurer kring visum och uppehallstillstand

som de rekryterade kan behéva kan vara tidskravande och komplicerade.

Den sprakliga barridren beror ocksa mycket pa jobbets natur, till exempel om det finns ett
krav att hen ska kunna jobba pa ett visst sprak. Vissa storre internationella foretag valjer att
anvanda engelska som foretagets sprak, och detta kan ju ocksa underlatta sprakbarridaren
eftersom det &r mycket lattare internationellt att hitta personal som kan jobba pa engelska an
dem som kan finska eller svenska. | vissa branscher kan engelskan anvandas som arbetssprak
men i vissa sa kravs kunskaper i de inhemska spraken. Den internationella rekryteringen kan

ocksa krava mera resurser an rekrytering inhemskt, till exempel pa grund av hogre kostnader.
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Ibland maste foretaget mera aktivt soka efter personal an vid en vanlig rekrytering, och i
vissa branscher kan det rada en storre konkurrens i rekryteringen, till exempel bland hogre
utbildad arbetskraft och arbetskraft med sarskild kompetens.

Anledningen till att jag valde detta amne att skriva om ar for att amnet ar bade intressant och
aktuellt samt att jag har sett hur viktigt det ar for foretag i regionen. Jag tankte dven att det
skulle vara intressant och larorikt att se hur den internationella rekryteringen faktiskt
paverkar foretag och deras tillvéaxt, och pa vilka satt den tillampas i regionen.

1.1 Syfte

Arbetets syfte ar att ta reda pa hur internationell rekrytering paverkar foretagens tillvaxt,
vilka utmaningar som finns samt vilka faktorer som paverkar till att foretag valjer
internationell rekrytering. Det &r viktigt att undersdka och kartlagga detta eftersom det kan
upplysa om mojligheter och utmaningar som finns med rekryteringen fran utlandet och hur

det paverkar foretagets tillvaxt och resultat.

Det ar ocksa viktigt att forska om detta leder till forbattrade resultat och mera tillvaxt inom
foretagen eftersom det kan ge en indikation pa hur detta kan forbattra foretagens resultat

och framja foretagsamheten.

Forskningsfragor:
e Hur kan internationell rekrytering paverka foretagets tillvaxt?
¢ Vilka utmaningar moter foretag vid internationell rekrytering?

o Vilka faktorer bidrar till att foretag véljer rekrytering fran utlandet?

1.2 Metod och teori

I examensarbetet har kvalitativa intervjuer anvants som datainsamlingsmetod. Detta
anvandes i syfte att Oppna for bredare diskussioner och mojliggéra noggrannare svar i

datainsamlingen.

Till teoridelen av arbetet har jag valt att fokusera teorin till tva huvudsakliga delar:
arbetsmarknaden och rekrytering, med fokus pa internationell rekrytering. | delen om

arbetsmarknad kommer jag fordjupa mig i arbetsmarknadens grunder och mekanismer, och
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i delen om rekrytering kommer jag fordjupa mig i rekryteringsprocessen och internationell

rekrytering.

1.3 Avgransningar

Aven om arbetet kommer fokusera pa internationell rekrytering sa har jag avgransat det till
att fokusera pa hur detta kan paverka foretagets tillvaxt, vilka utmaningar som finns med
detta dmne och vilka faktorer som bidrar till att foretag valjer internationell rekrytering.
Arbetet kommer dven avgransas till Osterbotten och foretag inom livsmedelsbranschen, s&
i den kvalitativa undersokningen kommer jag endast intervjua féretag baserade i
Osterbotten.

2 Teoretiskt ramverk

| teoridelen kommer jag presentera teori om arbetsmarknaden och rekrytering med inriktning
pa internationell rekrytering. | delen om arbetsmarknaden kommer jag presentera teori om
arbetsmarknaden utgaende fran utbud, efterfragan och arbetsléshet. Jag kommer &ven ga in
pa arbetsmarknaden i Finland och arbetskraftsbrist. |1 delen om rekrytering kommer jag
presentera rekryteringsprocessen, internationell rekrytering och dess utmaningar samt olika

typer av internationell rekrytering.

2.1 Arbetsmarknaden

Arbetsmarknaden liknar pd& manga satt andra marknader och ofta kan ocksd samma
analysverktyg som nar man studerar priser och kvantiteter anvéndas nar man studerar
arbetsmarknaden, fastan det inte ar sa enkelt och det finns flera skillnader mellan
arbetsmarknaden och andra marknader. Enligt nationalekonomen Alfred Marshall har
arbetsmarknaden flera “sdrdrag” jamfort med andra marknader. (Bjorklund, Edin,
Fredriksson, Holmlund, & Wadensj6, 2014)

Det grundlaggande pa arbetsmarknaden &r att arbetstagarna séljer sina tjanster och
arbetsgivarna koper tjansterna. Denna marknad préaglas ocksa starkt av att det finns ett stort
samspel mellan manga olika aktorer och arbetsgivarna och arbetstagarna ar starkt beroende

av varandra och sina handlingar.

Ett exempel pa detta ar ifall ett foretag valjer att hoja I6nerna for att lattare forsoka attrahera

och rekrytera personal. En foljd av detta kan vara att andra foretag foljer efter och gér samma
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sak, och detta kan i sin tur leda till att I6nerna i en viss bransch okar och da eventuellt ocksa
till att vissa beslutar sig for att soka sig till yrket pa grund av mojligheten att fa hogre
kompensation. (Bjorklund, Edin, Fredriksson, Holmlund, & Wadensj6, 2014)

Nar vi diskuterar pa vilka sétt arbetsmarknaden liknar andra sorts marknaden &r det framst
genom teorin om utbud och efterfragan. Sysselsattningen pa arbetsmarknaden beror bade pa
utbudet av arbetskraft och om det finns ménniskor som vill ta emot jobb, men ocksa pa hur
stor efterfragan pa arbetskraft ar fran arbetsgivarna. Om efterfragan pa arbetskraft ar for Iag
eller utbudet och efterfragan som finns inte matchar arbetsmarknadens behov kan det uppsta
arbetsloshet. (Bjorklund, Edin, Fredriksson, Holmlund, & Wadensjo, 2014)

Dessa faktorer anses ocksa kunna forklara hur lénerna pa arbetsmarknaden utvecklas och
forandras. En av teorierna som brukar anvandas for att analysera detta & modellen for
perfekt konkurrens. Denna modell ger forklaringen att varje enskild arbetstagares plats pa
marknaden ar sa liten i relation till hela arbetsmarknaden att arbetstagaren betraktar att [onen
redan dar dikterad av marknaden. Lonen bestams alltsd enligt denna modell som
skarningspunkten mellan kurvorna for utbud och efterfragan. (Bjorklund, Edin, Fredriksson,
Holmlund, & Wadensjo, 2014)

En 6kad efterfragan kan bero pa tekniska framsteg som ger okad majlighet och formaga att
producera varor och tjanster, medan en okning av utbudet kan bero pa exempelvis
utbildningsreformer eller demografiska forandringar. (Bjorklund, Edin, Fredriksson,
Holmlund, & Wadensjo, 2014)

Enligt denna modell s& blir det ett Gverskott pa efterfrdgan och konkurrensen om
arbetskraften okar vilket driver upp lénerna. En foljd av detta &r ocksa att detta yrke blir
attraktivare och detta kan antagligen 6ka utbudet av arbetskraft i ett senare skede, eftersom
flera arbetstagare da lockas till yrket. Detta far senare I6nerna att sjunka eftersom utbud och
efterfragan da blir mera jamna. (Bjorklund, Edin, Fredriksson, Holmlund, & Wadens;jo,
2014)

2.2 Utbud

Nar man diskuterar utbudet av arbetskraft ar det manga faktorer som maste tas i beaktande.
Dessa faktorer kan bland annat vara incitament som léner och skatter, samhalleliga faktorer

och sysselsattningsfaktorer.
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Incitamenten pa arbetsmarknaden &r inkomster. | teorin sa borde en hogre reallon efter skatt
leda till hogre arbetskraftsdeltagande och enligt empirisk forskning och data ar detta ocksa
fallet. (Bjorklund, Edin, Fredriksson, Holmlund, & Wadensj0, 2014)

Samhalleliga faktorer kan vara demografiska faktorer som befolkningens alder men ocksa
till vilken grad man och kvinnor deltar pa arbetsmarknaden. Sedan 1970 — talet har
kvinnornas roll pa den svenska arbetsmarknaden okat kraftigt, och deras relativa AK-tal
okade fran 60 % fran 1970 till 6ver 80 % ar 1990.

Kvinnornas deltagande pa arbetsmarknaden har okat tydligt i alla OECD -lander sedan
1970-talet. Fran och med borjan av 1990-talet har dock arbetskraftsdeltagandet minskat
bland bade man och kvinnor. Orsaken till detta &r att flera véljer att studera och ga vidare till
hogre utbildningar. (Bjorklund, Edin, Fredriksson, Holmlund, & Wadensjo, 2014)

Exempel pa sysselsattningsfaktorer kan vara deltidsarbete och undersysselsattning.
Deltidsarbete definieras som att man har en 6verenskommen arbetstid som &r mindre &n 35
timmar i veckan. De flesta av dessa uppger att de jobbar sa mycket som de vill, men en viss
del uppger att de skulle vela arbeta flera timmar. Just denna grupp arbetstagare skulle kunna
kallas for undersysselsatta och har pa senare ar varit runt 20 % av de totala deltidsarbetarna
pa den svenska arbetsmarknaden. (Bjorklund, Edin, Fredriksson, Holmlund, & Wadensjo,
2014)

2.3 Efterfragan

Nar man tittar pd efterfrigan pa arbetskraft ar det manga faktorer som spelar in.
Marknadsformen, regleringar pa arbetsmarknaden och konjunkturer ar nagra av de viktigare
faktorer som paverkar arbetsmarknaden.

| avsnittet om utbud namndes att I6neforandringar kan paverka utbudet av arbetskraft inom
en viss bransch. Detta gar hand i hand med efterfragan pa arbetskraft eftersom hog
efterfragan inom en viss bransch kan leda till 16neférandringar och detta senare kan leda till
ett hogre utbud av arbetskraft inom branschen och i samband med detta justeras ocksa
I6nerna i enlighet med modellen for perfekt konkurrens. (Bjorklund, Edin, Fredriksson,
Holmlund, Wadensjo, 2014)



2.4 Arbetsloshet som en faktor i efterfragan pa arbetskraft

Den langsiktiga arbetslosheten i ekonomin kan beskrivas som ekonomins
jamviktsarbetsloshet. Orsakerna till denna arbetsldshet kan vara att for fa jobb i relation till

antalet arbetss6kande samt bristande anpassning mellan arbetssokande och lediga arbeten.

Problem i pris — och l6nebildningen och sok- och matchningsprocesserna pa
arbetsmarknaden kan ocksa vara faktorer som kan paverka arbetslosheten. (Bjérklund, Edin,
Fredriksson, Holmlund, & Wadensj6, 2014)

Det finns teorier som sager att det finns ett samband mellan arbetsldshet och inflation. Detta
illustrerades i den sa kallade Philipskurvan. Enligt detta skulle hog arbetskraftsefterfragan
leda till 1ag arbetsloshet, vilket i sin tur skulle leda till hogre loner. Detta kompletterades
senare med en “prisPhillipskurva”, som foljde sambandet mellan inflationen och
arbetslosheten. (Bjorklund, Edin, Fredriksson, Holmlund, & Wadensjo, 2014)

| detta scenario antas ocksa att foretagen kommer lagga eventuella 16nedkningar pa priserna
pa varor. Om man i detta scenario har Iag arbetsldshet som enligt detta leder till hogre l6ner
och aven hogre priser kommer en lag arbetsloshet leda till en hdg inflation. Om man svanger
pa denna kurva skulle en hdg arbetsloshet alltsa leda till en lag inflation. Denna teori har
dock undergravts av att flera lander i verkligheten har drabbats av bade hdg arbetsloshet och
hog inflation, ocksa kallat stagflation. (Bjorklund, Edin, Fredriksson, Holmlund, &
Wadensjo, 2014)

Man kunde ocksa anta att teknisk utveckling, produktivitet och konkurrens pa
varumarknaderna skulle paverka arbetslésheten. Det finns dock inget som tyder pa att en
okad produktivitet paverkar arbetslésheten. | teorin skulle en hogre forvantad tillvaxt leda
till att foretag lattare kan nyanstélla eftersom de framtida intédkterna véantas dka, men en
snabb tillvaxt kan ocksa vara kopplad till en snabbare strukturomvandling i féretag, som i
sin tur kan leda till att &ldre produktionsanldggningar 6verges, en s.k. “creative destruction”.
(Bjorklund, Edin, Fredriksson, Holmlund, & Wadensjo, 2014)

Nar det galler hur konkurrensen paverkar arbetslosheten finns det en par studier som kan
koppla 6kad konkurrens pa varumarknaden till lagre arbetsloshet eller hogre sysselsattning.
En studie fran 2009 anvéande data fran ett antal lander och kunde indikera att ett Okat
konkurrenstryck var lankat till 1agre arbetsloshet. En studie pa den svenska arbetsmarknaden
indikerade ocksa att sysselsattningen pa flera olika marknader hade 6kat pa grund av
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minskade hinder pa konkurrens. (Bjorklund, Edin, Fredriksson, Holmlund, & Wadensjo,
2014)

2.5 Arbetsmarknaden i Finland

Arbetsmarknaden i Finland kommer i framtiden forandras eftersom befolkningen aldras och
manniskor i arbetsfor alder minskar. Om ekonomin fortsétter véxa och antalet arbetsplatser
Okar medan det totala utbudet av arbetskraft minskar skulle det i teorin leda till ett underskott
i utbudet och ett 6verskott i efterfragan. Det kan bli svart for foretag att fungera och tillverka
sina varor eller tjanster om det blir allt svarare att hitta lamplig arbetskraft. En av farhagorna
detta vacker &r att det ska bli ett hinder for ekonomin och tillvaxten och att utlandska foretag
inte skulle lockas att investera i Finland.

Det finns redan nu manga branscher och yrken som praglas av svarigheter med rekrytering.
Enligt en undersékning fran 2020 sa beskrivs 16 yrken lida av “mycket brist” eller “brist”

pa arbetssokande i hela Finland. (Kiviholma & Kauhanen, 2020).

Manga av dessa ar inom social- och halsovardshranschen, medan resten bestar av yrken inom
stddbranschen  och  restaurangbranschen  samt  forséljare, speciallarare  och
barntradgardslarare. Det fanns ocksa regionala skillnader, till exempel i Nyland fanns det
“mycket brist” pa tolkar och oversittare vilket inte fanns med pa listan for hela Finland.
(Kiviholma & Kauhanen, 2020)

Det sa kallade U/V-forhallandet beskriver antalet arbetslosa arbetssokande i relation till
antalet lediga jobb. Detta forhallande kan indikera om arbetsmarknaden &r stram, i balans

eller ur balans.

Med detta kan man ocksa se regionala skillnader pa den finlandska marknaden. U/V-
forhallandet i hela Finland var 3,8 ar 2019, vilket tyder pa en balanserad arbetsmarknad. Néar
man dock kollar p& Osterbotten sa hittas landets nast lagsta U/V-tal p& 2,9, vilket tyder pa
en stramare arbetsmarknad dar oOvriga Finland. Detta betyder att relationen mellan
arbetssokande och lediga jobb ar lag, vilket betyder att det finns mindre tillganglig
arbetskraft for de lediga jobben inom regionen. (Kiviholma & Kauhanen, 2020)



2.6 Arbetskraftsbrist

Arbetskraftsbrist uppstar nar andelen lediga jobb inte kan matchas av andelen arbetssokande.
Detta betyder att det finns for lite utbud av arbetskraft eller att arbetssékandes kompetenser

inte matchar de tillgangliga lediga jobben.

Begreppet arbetskraftsbrist ar nagot som diskuterats flitigt i offentligheten och medierna de
senaste aren. | en artikel i Svenska Yle fran 2022 rapporterades det om att allt fler foretag
och branscher i Osterbotten lider av arbetskraftsbrist, och orsakerna till detta problem
beskrevs vara rekordmanga lediga jobb som orsakar en valdigt stor efterfragan pa
arbetskraft, medan antalet arbetslosa i regionen pa samma gang minskade. (Mattfolk,
2022)Enligt en enkat som genomfordes i september 2023 uppgav 61 procent av foretagen pa
Osterbottens handelskammarsomrade att de har brist pd kompetent arbetskraft och 64
procent uppgav att denna kompetensbrist hindrar tillvaxt och foretagsutveckling. | samma
enkét uppgav 40 procent av de tillfragade foretagen att en av de viktigaste orsakerna till
rekryteringssvarigheter var att det inte fanns tillrackligt med sokande till de lediga jobben.
(Osterbottens handelskammare, 2023)

Enligt en enkat som genomférdes i september 2023 uppgav 61 procent av foretagen pa
Osterbottens handelskammarsomrade att de har brist pd kompetent arbetskraft och 64
procent uppgav att denna kompetensbrist hindrar tillvaxt och foretagsutveckling. | samma
enkat uppgav 40 procent av de tillfragade foretagen att en av de viktigaste orsakerna till
rekryteringssvarigheter var att det inte fanns tillrackligt med sokande till de lediga jobben.
(Osterbottens handelskammare, 2023)

Utifran svaren i denna enkat och rapporteringen om arbetskraftsbrist i regionen kan man se
att det finns indikationer pd att brist pa tillganglig kompetent arbetskraft utgor ett hinder for
foretagens verksamhet och potential for tillvéxt, och att for lite utbud av arbetskraft kan vara

en orsak till detta.

3 Rekrytering

Rekryteringen &r en av foretagets viktigaste processer och det ar valdigt viktigt for foretag
och organisationer att hitta kompetent personal som matchar deras behov. Det ar ocksa en
omfattande process som paverkas av manga olika faktorer, men handlar i stor utstrackning
om att bedéma vem som bést platsar in i yrkesrollen som ska tillsattas och som bast moter

arbetsgivarens behov och 6nskemal.
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For att sakerstalla en lyckad rekrytering kan det vara bra att utforma en bra kravprofil for att
locka de béasta kandidaterna men ocksa att satta upp realistiska 6nskemal for vad som
forvantas av kandidaterna. Den sokandes personlighet och vérderingar kan ocksa spela en
viktig roll om man tar arbetsplatsens kultur i beaktande, eftersom en anstalld som delar

arbetsplatsens varderingar och kultur antagligen vill stanna pa jobbet langre. (Barona, 2023)

3.1 Rekryteringsprocessen

Det forsta steget i rekryteringsprocessen borjar oftast ndr arbetsgivaren identifierar ett behov.
Detta kan vara pa grund av att man saknar tillracklig arbetskraft, en arbetstagare ska sluta
och maste ersattas eller att man behover rekrytera nagon med en viss kompetens som for

tillfallet saknas i organisationen. (Lindeléw Danielsson, 2010)

Sen géller det att identifiera vilka behov som krévs av arbetssékanden. | detta skede tar man
fram en befattningsbeskrivning samt en kravprofil. | befattningsbeskrivningen beskrivs
tjansten och vilka ansvarsomraden den omfattar. | kravprofilen redogér man fér vad som
forvantas for att kunna forverkliga arbetsuppgifterna. Da maste man beskriva vilka
kompetenser och vilken utbildningsbakgrund som behovs for tjansten samt fundera pa om
det finns nagra formella krav som maste stallas for just denna tjanst. (Lindeléw Danielsson,
2010)

Nasta steg fokuserar pa att identifiera det basta sattet att na ut till och hitta de ratta sokandena.
Oftast ska man skriva en annons som informerar om tjansten som sokes, och denna annons
bor baseras pa befattningsbeskrivningen och kravprofilen som gjorts upp i foregaende skede

av processen. (Lindeléw Danielsson, 2010)

Nar annonsformuleringen ar klar star man infor ett medieval. Detta betyder att bestamma sig
pa vilket satt man vill nd ut till potentiella sokanden. Om organisation &r stor, valkand och
har en stor dragningskraft sa kan rekryteringen vara lattare eftersom det da kan vara lattare
att sprida information om rekryteringen samt att organisationen da kan vara attraktivare for

den som soker jobb. (Lindeléw Danielsson, 2010)

Vad galler sjéalva medievalet sa spelar malgruppen en stor roll. Om malgruppen ar stor och
latt att na kan det racka att annonsera via arbetsformedlingsplattformar och organisationens
hemsida. Om malgruppen ar liten sa kan det kravas atgarder som ytterligare annonser i
tidningar eller till och med att anlita ett rekryteringsforetag for att skaffa fram kandidater till
tjansten. Vid rekryteringar som kraver en mycket snédv och speciell kompetens finns det
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konsultbolag som specialiserar sig pa vissa sorts segment av arbetskraft, och som kontaktar

dessa och forsoker tillsatta tjansten at foretaget. (Lindeléw Danielsson, 2010)

3.2 Rekryteringsprocessen fran arbetssékandens perspektiv

Processen som har namnts hittills &r det som sker internt i organisationen. Men
rekryteringsprocessen &r inte en ensidig process, utan det kraver ocksa aktivitet och
engagemang fran arbetstagaren.

Detta brukar vara forsta steget nar man soker ett jobb, alltsd att man skickar sin CV at
arbetsgivaren. Med detta kan arbetsgivaren avgdra om arbetssokanden har passande
utbildning och arbetserfarenhet som kravs for tjansten. Ur en rekryterares synvinkel &r det
darfor viktigt att det finns tydliga krav for vad som kravs for tjansten for att arbetssékanden

ska uppfatta om hen ar lamplig att soka tjansten. (EkI6f & Hallén, 2018)

Det personliga brevet ar mycket vanligt i rekryteringsprocessen och det skickas ofta in pa
samma gang som Cv: n. Argumenten for att tillampa personliga brev i rekryteringen ar att
forsoka fa en mera samlad bild av arbetssokanden samt att méata sékandens motivation att
soka jobbet. (EkI6f & Hallén, 2018)

Efter att alla sokanden har gallrats genom de tidigare namnda stegen i den traditionella
rekryteringsprocessen, kommer de aterstdende sokande bli inbjuden pa en intervju. Detta
sker mellan sékanden och en representant for rekryteraren och kan ske genom en fysisk traff,
via telefon eller videomote. | detta skede kommer rekryteraren genomfdra intervjun och
stalla fragor at sokanden med syfte att bedoma sokandens lamplighet for tjansten. (EkI6f &
Hallén, 2018)

3.3 Internationell rekrytering

Internationell rekrytering ar nagot som forekommer allt oftare i den allt mera globaliserade
vérlden. En av orsakerna till detta ar att manga foretag och organisationer inte kan hitta den

arbetskraft de behdver pa den inhemska arbetsmarknaden.

Detta ser vi nu ocksa i Finland och bristen pa arbetskraft ar ett aterkommande problem for
arbetsgivare och kommer bara forvarras eftersom var befolkning aldras mer och mer. Enligt
en prognos kommer Finlands arbetsfora befolkning minska med 111 000 manniskor innan

2040. | samband med detta visar &ven utredningar att antalet ménniskor som jobbar i Finland
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sedan 2000-talet endast 6kat genom sysselsattning av arbetstagare med utlandsk bakgrund.
(NTM-centralen, 2021)

Nar man tanker pa rekryteringsprocessen ar denna inte riktigt samma vid internationell

rekrytering som nar man rekryterar en person fran den inhemska arbetsmarknaden.

I den internationella rekryteringsprocessen finns det ett antal steg man borde folja for att
sékerstélla att rekryteringen blir lyckad. Rekryteringen och dess olika skeden bor planeras
pa forhand och sé& bor arbetsgivaren sékerstalla att rekryteringsbehovet faktiskt finns, d.v.s.
att man inte i stallet kan kdpa in tjansten av en underleverantor eller hitta existerande
kompetens inom organisationen. Detta anses viktigt eftersom en rekrytering ar kostsam for
arbetsgivaren och det borde darfor funderas om rekryteringen &r nodvandig. Den
ekonomiska aspekten av detta ar ocksa en av de viktigaste i processen. Det ar viktigt att
budgetera och sakerstdlla att man har de ekonomiska medlen for att genomféra
rekryteringen. (NTM-centralen, 2021)

Efter man har forsékrat sig om att arbetsgivaren faktiskt har behov av rekryteringen och att
det finns tillrackliga ekonomiska resurser for att genomfora rekryteringen kan man ga till
nasta steg i processen. Som det skrevs tidigare i texten s& kan man forst skapa en
befattningsbeskrivning och en kravprofil. Efter detta ska man forsoka na ut till

arbetssokanden, bland annat genom att skriva en arbetsannons. (NTM-centralen, 2021)

Nar man skriver en internationell rekryteringsannons kan man ocksa ha i atanke att den som
laser den kanske inte vet mycket om finlandska yrkeskvalifikationer, anstallningsformaner
och rekryteringsprocesser. Spraket spelar ocksa en stor roll och om man soker utlandska
arbetstagare kan det lona sig att publicera annonsen pa engelska eller om man soker
arbetstagare fran ett visst land kan det 16na sig att skriva pa det landets sprak. Det spelar
ocksa roll vilka sprak som jobbet kraver, t.ex. om jobbet kraver kunskaper i spanska kan

annonsen ocksa vara pa spanska. (NTM-centralen, 2021)

Nar man rekryterar nagon fran utlandet kan man ocksa ha i atanke att denna person kanske
inte vet mycket om arbetslivet i Finland. Som en del av rekryteringen kan det da vara viktigt
att informera om t.ex. lonesattningen, anstéallningsformaner och hur vardagen ser ut pa
arbetsplatsen. (NTM-centralen, 2021)



12
3.4 Utmaningar med internationell rekrytering

Det finns ocksa utmaningar med internationell rekrytering. Processer med uppehallstillstand

och visum, sprakliga och kulturella barridrer och hogre kostnader kan vara nagra exempel.

Om man rekryterar nagon utifran EU sd behover personen ett uppehallstillstand for att
komma till Finland och jobba. (Migrationsverket M. , u.d.). Denna process tar automatiskt
langre tid &n om man rekryterar en arbetstagare som &r finlandsk eller EU-medborgare, och

kan vara en utmaning for foretaget.

Aven nar man rekryterar en medborgare som inte behover ett uppehéllstillstand for att
komma till Finland ar troskeln hogre an vid inhemsk rekrytering, eftersom personen maste
flytta till Finland och etablera sig har. Detta kan ocksa medféra mera kostnader for
arbetsgivaren jamfort med en vanlig rekrytering, till exempel om man hjalper arbetstagaren

att flytta hit och etablera sig.

Potentiella sprakliga och kulturella barriarer kan leda till kommunikationsproblem och
missforstand pa arbetsplatsen, vilket kan vara en utmaning. Arbetsgivaren kan anda stéda
sprakinlarningen och utdkande av kulturkannedom for arbetstagaren med material eller
kurser, samt att uppmuntra arbetstagaren att anvanda spraket pa jobbet. (NTM-centralen,
2021)

Detta kraver forstds extra resurser av arbetsgivaren och kan ses som ett hinder for att
rekrytera internationellt. Vid internationell rekrytering kan det dnda vara bra att inte ha
finska eller svenska som rekryteringskrav om jobbet inte direkt kraver detta, eftersom det

minskar chansen att hitta en potentiell kandidat till jobbet.

3.5 Internationell rekrytering och foretagens tillvaxt

Enligt en tidigare namnd enkat som genomfordes i september 2023 uppgav 61 procent av
foretagen pa Osterbottens handelskammarsomrade att de har brist pd kompetent arbetskraft
och 64 procent uppgav att denna kompetensbrist hindrar tillvéxt och foretagsutveckling.
(Osterbottens handelskammare, 2023)

I samma enkat uppgav 69 procent av foretagen att de har 6vervagt eller kan Gvervéga att
rekrytera eller hyra internationell arbetskraft, samt att 38 procent av féretagen som deltog i
enkiten uppgav att de redan har anstéllt utlandsk arbetskraft. (Osterbottens handelskammare,
2023)
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Samtidigt som 64 procent av foretagen som deltog i enkaten uppger att kompetensbrist
hindrar tillvaxt och foretagsutveckling uppger alltsa 69 procent av de tillfragade foretagen
att de har dvervagt eller kan Gvervaga att rekrytera eller hyra internationell arbetskraft, samt
att 38 procent redan har anstallt utlandska arbetstagare. (Osterbottens handelskammare,
2023)

Aven om detta bara &r en enkdt s& indikerar det att intresset for internationell rekrytering
bland foretagen i Osterbottensregionen ar stort, och att detta kan sammankopplas med en
uppfattad brist pa tillganglig kompetent arbetskraft i regionen som ocksa kan vara ett hinder

for foretagsutveckling och tillvaxt i féretagen.

3.6 Internationell rekrytering inom EU

Att rekrytera inom EU ar allmant enklare an att rekrytera utifran EU. Detta ar pa grund av
EU:s fria rorlighet som gor det enkelt att flytta och jobba mellan olika EU-lander. Om man
ar medborgare i ett EU-land, nordiskt land, Schweiz eller Liechtenstein behdver man inte
ansOka om ett uppehallstillstand for att stanna 6ver tre manader i Finland, utan man behéver
bara registrera sin vistelse i Finland, en s& kallad EU-registrering. (Migrationsverket M. ,
u.d.)

Man maste anda ha relevanta grunder for att fa vistas i Finland. Dessa grunder ar att man &r
anstalld pa ett foretag, egenforetagare, studerande eller familjemedlem till en EU-
medborgare. EU-medborgare far borja jobba genast nar de kommit till Finland och behover
inte vanta pa svar pa ansokan om EU-registrering, och detta galler &ven personer som
kommit till Finland som familjemedlem till en EU-medborgare, sa d&ven om denna person
sjalv inte &r EU-medborgare far hen genast efter ankomst till Finland borja jobba obegréansat.
(Migrationsverket M. , u.d.)

Nordiska medborgare som vill vistas 6ver 3 manader i Finland behdver inte ansdka om sa
kallad EU-registrering hos migrationsverket, utan kan bara registrera sina uppgifter till

Myndigheten for digitalisering och befolkningsdata. (Migrationsverket M. , u.d.)

De nordiska landerna har ocksa ett avtal som gor det mojligt for nordiska medborgare att
fiytta till ett annat nordiskt land utan att behdva ansoka om uppehallstillstand.

(Migrationsverket, u.d.). Detta gor det smidigt att flytta mellan de nordiska landerna.
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3.7 Rekrytering utanfér EU

Om man inte & EU-medborgare behdver man ett uppehallstillstand for att flytta till Finland.
For att flytta till Finland behéver man ha hittat ett jobb, och man kan bérja processen med

att ansoka om uppehallstillstand forst efter att man hittat ett jobb. (InfoFinland, 2023)

Arbetsgivaren har en central roll i ansokningsprocessen d&ven om det ar arbetstagaren sjélv
som ska utfora den. Under ansokningsprocessen ska arbetsgivaren meddela foretagets
uppgifter och uppgifter om arbetet och arbetsvillkoren till Migrationsverket. (InfoFinland,
2023)

3.7.1 Uppehallstillstand for arbetstagare

Om man inte ar medborgare i ett EU-land, nordiskt land, Schweiz eller Liechtenstein och
vill komma och jobba till Finland ska man oftast ansoka om ett uppehallstillstand for
arbetstagare. Detta uppehallstillstdnd beviljas enligt yrkesomrade och pa arbetstagarens
uppehallstillstandskort uppges inom vilka branscher arbetstagaren har rétt att arbeta. (TE-
byran, 2023)

Detta uppehallstillstand tillater att man jobbar inom branschen som arbetet tillhor, och tillater
dven att man har flera anstallningar inom samma bransch med bara ett uppehallstillstand.

(Migrationsverket, u.d.)

3.7.2 Sasongsarbete

| Finland &r turism och jordbruk tva stora branscher nar det géller sasongsarbete. Langden
for sa kallat periodarbete kan vara hogst upp till nio manader och det ska alltid baseras pa
ett arbetsavtal. Om man ska jobba mellan tre och nio manader behéver man soka om ett

uppehallstillstand for sasongsarbete fran Migrationsverket.

Nar man ska utfora sésongsarbete som pagar under tre manader beror det pa om man kommer
fran ett visumpliktigt eller visumfritt land. Om man ar medborgare i ett visumfritt land
behdver man bara ansdéka om ett sdsongsarbetsintyg, men om man ar medborgare i ett
visumpliktigt land maste man ansoka om ett visum for sasongsarbete. Bada dessa soks fran

Migrationsverket. (Migrationsverket, u.d.)

For sarskilda fall som plockning av bér behdvs inget tillstand for ratten att arbeta ifall arbetet

varar under tre manader. Om arbetstagaren &r fran ett visumfritt land behdver hen bara be
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om ett intyg for sasongsarbete fran Migrationsverket som bekréaftar ratten att arbeta i Finland.
Ifall arbetstagaren &r fran ett visumpliktigt land maste hen ansoka om visum for
sasongsarbete fran Migrationsverket. (Migrationsverket, u.d.)

3.7.3 Rekrytering av specialister

En medborgare som kommer fran ett land utanfor EU for att jobba med arbetsuppgifter som
kraver specialkompetens kan soka om ett uppehallstillstand for specialister. For att beviljas
detta sa maste man ha en hogskoleexamen, ha en bruttoinkomst pa minst 3638 € i ménaden
och att arbetsuppgifterna innehaller kravande sakkunighetsarbete. Nar anstéllningen ingas

ska personen kunna uppvisa ett officiellt identitetsbevis. (Migrationsverket, u.d.)

For att kunna sOka detta uppehallstillstand ska man alltsa redan ha skrivit under ett
arbetsavtal med en arbetsgivare i Finland eller tagit emot ett bindande arbetserbjudande med
en arbetsgivare i Finland, eftersom tva av kriterierna for att beviljas detta ar kopplat till

arbetets natur och dess léneniva. (Migrationsverket, u.d.)

Sa kallade specialister har dven ratt att arbeta 90 dagar i Finland utan ett uppehallstillstand,
om personen har visum for att vistas lagligt i Finland eller & medborgare i ett land som
Finland inte kraver visum for. Detta mojliggor korta projektarbeten at finlandska

arbetsgivare. (Migrationsverket, u.d.)

3.7.4 EU-blakort

Ett sa kallat EU-blakort kan beviljas &t en person som inte & medborgare i ett EU-land,
Norge eller Schweiz. For att beviljas detta ska arbetet krdva sérskild yrkeskompetens eller
specialkompetens och det kan endast sokas om man har avlagt en hogskoleexamen.
(Migrationsverket, u.d.)

Andra kriterier som galler for detta ar att man maste ha en anstéllning i Finland innan man
ansoker och arbetet maste vara minst ett ar. Kortet kan gélla hogst 2 ar. (Migrationsverket,
u.d.)

Detta kort ska beviljas av Migrationsverket, d.v.s. det racker inte med att ett annat EU-land
har beviljat ett blakort at dig, utan det maste utfardas enskilt av myndigheterna i varje EU—
land. Kortet har skapats for att starka EU:s konkurrenskraft for utbildad arbetskraft.
(Migrationsverket, u.d.)
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4 Den kvalitativa undersékningen

Den kvalitativa undersokningen genomfdrs som en intervju. Jag valde denna
datainsamlingsmetod eftersom jag ville fa mera utforliga och detaljerade svar an jag skulle

fatt fran en kvantitativ datainsamlingsmetod.

Kvantitativa och kvalitativa metoder har samma gemensamma syfte, alltsa att fa en battre
forstaelse pa samhallet och hur ménniskor, olika grupper och institutioner agerar och
paverkar varandra. Den grundlaggande skillnaden ar dock att den kvantitativa metoden
omvandlar den insamlade informationen till siffror och méngder som sedan gors till
statistiska analyser, medan den kvalitativa ar baserad pa forskarens uppfattning och tolkning
av information. (Holme & Solvang, 1997)

Forskarens tolkning av referensramar, motiv, sociala processer och sammanhang ar viktiga
i den kvalitativa metoden, och dessa kan inte omvandlas till siffror och statistik, som skulle

kravas for en kvantitativ metod. (Holme & Solvang, 1997)

En av fordelarna med en kvalitativ metod &r att den medfor en viss grads flexibilitet. Dels sa
kan man under undersokningens gang upptacka att vissa fragestéllningar har formulerats fel
eller glomts bort, och da kan man atgarda detta, dels kan man vara flexibel till hur vi narmar
oss de olika undersokningsenheterna och vilka fragor man tar upp och vilken ordningsféljd
de har. (Holme & Solvang, 1997)

Styrkorna i denna metod &r att sjélva undersokningssituationen liknar ett vanligt samtal och
undersokningspersonerna far paverka samtalets utveckling, samt att man lar sig mera om

amnet och fragestallningarna under undersokningens gang. (Holme & Solvang, 1997)

4.1 Urval

Jag valde den kvalitativa metoden eftersom jag ville fa mera djupa och detaljerade svar pa
fragestallningarna och amnet. Pa grund av dessa faktorer tyckte jag denna metod skulle passa
bést for att fa svar pa fragestéllningarna, och dessutom ansag jag att den kvantitativa metoden

skulle vara svar att tillampa pa mina fragestéllningar.

4.2 Tillvagagangssatt

For detta arbete ville jag framst intervjua foretag som sjélva gor internationell rekrytering

eftersom det skulle passa bast for mina fragestéllningar. Fran borjan tankte jag intervjua
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foretag fran flera olika branscher men under arbetets gang bestamde jag mig for att fokusera

pa foretag inom livsmedelsproduktion.

5 Resultat

I denna del presenteras resultaten fran den kvalitativa undersokningen, och i undersokningen
deltog alltsa tre osterbottniska foretag inom livsmedelsbranschen. Anledningen jag valde
dessa foretag till undersokningen var att de alla har erfarenhet av internationell rekrytering,

och att detta ar en stor del av deras verksamhet.

5.1 Bigro AB

Bigro ar ett medelstort foretag inom livsmedelsproduktion och &r baserat i Nérpes. Jag
valde att intervjua detta foretag eftersom de gér mycket rekrytering internationellt och en
stor del av deras personalstyrka ar rekryterad fran utlandet, framst utanfor EU. Jag har

intervjuat foretagets personalchef Jennifer lvars.

Foretaget rekryterar endast arbetstagare sa de har endast anstéllda med uppehallstillstand
for arbetstagare. Den intervjuade tillagger ocksa att de &r i en ganska speciell situation
eftersom de ar inom livsmedelsproduktion, och detta kan gora att det ar lattare att fa
rekrytera fran utlandet for dem an for andra branscher, eftersom det ar viktigt for Finland
att ha en egen inhemsk livsmedelsproduktion.

Hon tillagger dven att de ibland ocksa har haft sasongsarbetare fran utlandet, men att det
kan vara komplicerat med till exempel boendesituationen ndr arbetstagare bara ska komma
och jobba en kortare period. Slutligen namner hon ocksa att arbetstagarna oftast ar mera
intresserade av att komma till Finland och jobba langre perioder i stéllet for kortare

perioder.

Den intervjuade berdattar att den internationella rekryteringen definitivt har hjalpt foretagets
tillvaxt och att foretaget inte skulle klara sig utan utlandsk arbetskraft, och anser ocksa att

foretaget inte kunnat expandera lika mycket utan internationell arbetskraft.

Ivars anser &ven att internationell rekrytering kommer vara viktig for foretaget i framtiden.
Hon gar in pa att arbetstagare som jobbar i produktionen inte ar svart att hitta
internationellt, men att de i framtiden eventuellt kommer behdva mera specialiserad
personal, till exempel specialister till produktionen och administrativ personal for

kontorsuppgifter. Hon beskriver det som en utmaning att hitta sadan personal, och beréattar



18
att de nyligen sokt en specialist till produktionen och haft ut en arbetsannons for denna “i

hela Europa™ utan att fa en enda ansokning.

Hon fortsatter och beréttar att de till slut hittade en specialist till produktionen att anstélla
pa den lokala arbetsmarknaden, men att denna inte kommer jobba sa manga ar till pa grund
av pension, och att de efter det igen maste rekrytera en ny person till denna post. Som
avslutning pa detta sager hon att inte vet varfor de inte fick en enda ansokning nér de
annonserade ut tjansten, och spekulerade om det inte var Finland som lockade eller nagon

annan faktor.

Ivars beréttar att de borjade rekrytera internationellt for att de inte kunde hitta tillrackligt
med arbetstagare pa den inhemska arbetsmarknaden och intygar att arbetskraftsbrist &r en
orsak till att de rekryterar internationellt, men ocksa att en del av orsaken &r att det inte
finns sa stort intresse for dessa jobb pa den inhemska arbetsmarknaden.

Ivars berattar som exempel att de under borjan av 2000-talet bara hade personal fran den
lokala arbetsmarknaden, men att dessa forsvann fran arbetsmarknaden pa grund av till
exempel pension och att de sd smaningom hade svart att hitta arbetskraft och pa grund av

detta borjade rekrytera internationellt.

Hon lyfter ocksa upp att de arbetstagare de rekryterat internationellt har en valdigt god
arbetsmoral och motivation och att detta kan ses fram som en fordel.

Som utmaningar namner Ivars att samordning pa den lokala nivan &r viktig och att till
exempel dagvardsplatser at de anstélldas barn inte &r ndgonting som bara kan fixas éver en
natt. Hon konstaterar ocksa att fran arbetsgivarens perspektiv ar en stor utmaning moéjliga
sprakbarriarer mellan arbetsgivaren och de anstéllda, men fortsatter och berattar att
foretaget ocksa betalar for sprakkurser till den utlandska personalen for att framja
inlarningen av arbetsplatsens sprak.

Vid fragan om uppehallstillstdndsprocessen ar en utmaning vid rekryteringen svarar den
intervjuade att detta kan vara en utmaning bade for arbetstagarna och arbetsgivaren, och att
det kan vara mycket jobb med dessa processer. Hon papekar att dessa processer blivit
smidigare med aren, men att digitaliseringen hos myndigheterna anda gatt ganska langsamt

framat under aren.

Som avslutning séager Ivars att utlandsk arbetskraft absolut behdvs och att sa lange nagon
har ett jobb och vill jobba borde de vara valkomna att komma till Finland, och att

arbetskraften behovs for att vi i Finland ska kunna véaxa och expandera. Hon betonar ocksa
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vikten av att arbetsgivarna skoter sig och gor det trivsamt for manniskor att komma hit och

jobba.

5.2 Johan Prinsén AB

Johan Prinsén AB é&r ett medelstort foretag inom livsmedelsproduktion som &r baserat i

Nérpes. Jag har intervjuat foretagets agare Johan Prinsén.

Foretaget har cirka 40 anstallda varav ungefar 35 &r rekryterade fran utlandet. Den
intervjuade borjar med att berétta att foretaget borjade rekrytera internationellt runt borjan
av 2000-talet, sa de har haft utlandsk arbetskraft i foretaget i runt 25 ar, och de flesta av de

utlandska anstallda ar utifran EU.

Prinsén berattar att de framst anstéller arbetstagare som kommer till Finland med
uppehallstillstand for arbetstagare och att de inte brukar anstalla sasongsarbetare fran
utlandet. Pa fragan om internationell rekrytering har bidragit till foretagets tillvéxt svarar
han “Ja” och konstaterar att foretaget nog aldrig kunnat vaxa och expandera sa mycket om
det inte vore for den internationella rekryteringen. Han tror ocksa att internationell
rekrytering kommer vara viktig for foretaget i framtiden. Han berdttar att orsaken att de
borjade rekrytera internationellt &r avsaknad av inhemsk arbetskraft och att arbetskraftsbrist

har varit en central faktor.

Den intervjuade ser inte nagra tydliga fordelar med att rekrytera internationellt férutom att
det ar latt att hitta arbetskraft. Som utmaning ser han tydligt att sprakbarridren kan vara
utmanande eftersom det gér kommunikationen svar. Han namner ocksa att en del av de
utlandska anstallda séger upp sig och borjar studera nér de bott i Finland ett tag och lart sig
svenska eller finska, och detta leder ju till att de maste ersatta dessa personer, men han
tillagger ocksa att detta inte dr nagonting foretaget hindrar utan att de garna ser att de
anstallda gar vidare och till exempel borjar studera.

Pa fragan om uppehallstillstandsprocess ar en utmaning svarar han att det ar relativt latt for
arbetstagarna att fa uppehallstillstand for de anstéllda, men att han tycker att processen tar
allt for lange och sager att det kan ta atta till tolv manader att fa ett beslut, och att detta gor

att man nastan maste vara forbered pa att nagon ska sluta.



20
5.3 Malax tradgard AB

Malax tradgard &r ett foretag inom livsmedelsproduktion baserat i Malax. Jag har intervjuat

foretagets VD Jan Lindberg.

Foretaget har rekryterat internationellt i runt 20 ar. Foretaget har just nu 22 anstallda men

nar de tar in sdsongsjobbare stiger antalet vanligtvis till runt 30 stycken.

Av dessa 22 anstéllda &r kring 20 av dem rekryterade fran utlandet och foretaget rekryterar
mestadels utanfor EU, och den intervjuade tillagger att de just nu framst har personal fran
Ukraina, men att de tidigare ocksa haft personal fran till exempel Vietnam och Bosnien. De

rekryterar arbetstagare och sdsongsarbetare.

Lindberg anser att foretaget inte skulle kunnat véxa utan internationell rekrytering och séger
att det absolut bidragit till foretagets tillvaxt och expansion. Pa fragan om internationell
rekrytering kommer vara viktig for foretagets verksamhet i framtiden svarar han antagligen,
men att foretaget inte har planer pa att expandera verksamheten i Finland i nara framtiden sa

darfor ar det just nu inte aktuellt med tillokningar i personalen.

Den intervjuade berattar att orsaken till att de bdrjade rekrytera internationellt ar att
motsvarande arbetskraft inte hittades pa den inhemska arbetsmarknaden, men tycker inte att
orsaken endast kan forklaras med arbetskraftsbrist, utan att det handlar bade om en brist pa
arbetskraft och om att intresset for jobben de erbjuder inte finns hos de finlandska

arbetstagarna.

Som fordelar med internationell rekrytering lyfter Lindberg fram att han tycker att mangfald
pa arbetsplatsen &r en bra sak och att en blandning av anstallda fran olika lander och kulturer
ar bra for foretaget. Och andra sidan lyfter han fram sprakbarriarer som en tydlig utmaning

med den internationella rekryteringen eftersom detta kan leda till kommunikationsproblem.

Han medger att det tidigare var lattare for de anstéllda att ldra sig svenska nar
personalstyrkan var mindre for att arbetsgivaren da flitigare pratade svenska med dem pa
arbetsplatsen, men att i takt med att personalstyrkan vuxit sa har detta blivit samre. Han
tillagger anda att alla anstéllda gar kurser i svenska for att stoda inlarningen av det inhemska

spraket.

Slutligen séger Lindberg att uppehallstillstandsprocessen kan vara langsam och att detta kan
vara lite utmanande men séger att de alltid brukar vara ute i god tid med rekryteringarna

vilket gor processen smidigare.
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6 Analys och slutsatser

Alla foretag jag har intervjuat har en lang erfarenhet av internationell rekrytering och har
rekryterat internationellt i ungefar 20 ar, d.v.s. fran borjan av 2000-talet. Detta kunde
eventuellt kopplas samman med utredningar som visat att antalet manniskor som jobbar i
Finland under 2000-talet endast har 6kat genom sysselséttning av ménniskor med utlandsk
bakgrund, som ndmndes i arbetets inledning.

I inledningen namns ocksa att den arbetsfora befolkningen i Finland borjat minska 2010 och
detta kan beskrivas som ett minskande utbud av arbetskraften, medan efterfragan pa
arbetskraften inte minskar. En av de intervjuade beréttar att de i borjan av 2000-talet hade
anstallda som rekryterats pa den lokala arbetsmarknaden, men att dessa forsvann fran
arbetsmarknaden pa grund av till exempel pension, och att det var svart att hitta nya anstéllda
pa lokala arbetsmarknaden och att de da borjade rekrytera internationellt. Detta kunde ses
som ett exempel pa hur den arbetsfora befolkningen i Finland minskat och inte kunnat fylla

behovet av arbetskraft i detta fall.

| dessa foretag syns skillnad i storleken pa personalstyrkan och foretaget, men likheterna
syns i andelen av personalstyrkan som ar rekryterad internationellt, det vill séga att alla
foretagen har en klar majoritet av personalstyrkan rekryterad fran utlandet. Detta visar ett
starkt behov och beroende av utldndsk arbetskraft och internationell rekrytering i dessa
foretag, och med tanke pa faktorer som den minskande arbetsfora befolkningen och

arbetskraftsbristen som beskrivs i teoridelen &r detta inte forvanande.

6.1 Orsaker till internationell rekrytering

Nar jag under intervjuerna fragar varfor foretagen borjade rekrytera internationellt far jag
svaret fran samtliga respondenter att det var eftersom motsvarande arbetskraft inte kunde
hittas pa den inhemska arbetsmarknaden, och tva av respondenterna lyfter ocksa fram att

brist pa intresse for jobben de erbjuder pa den finlandska arbetsmarknaden &r en faktor.

Pa fragan om arbetskraftsbrist eller lite utbud av tillganglig arbetskraft &r en orsak att de
rekryterar internationellt svarade alla tre intervjuade att det ar ett stort skél att de rekryterar

internationellt.

Tva av de intervjuade lyfter ocksa fram att dven om de upplever att det finns en
arbetskraftsbrist pa den inhemska arbetsmarknaden, sa kan behovet av internationell
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arbetskraft ocksa forklaras av att det inte heller finns sa stort intresse for jobben de erbjuder
pa den finlandska arbetsmarknaden, och att bade ett 1agt utbud av arbetskraft samt lagt
intresse for jobben de erbjuder skulle vara de centrala faktorerna till att de valjer att rekrytera

internationellt.

I kapitel 2.6 namndes att det finns “mycket brist” eller “brist” pa arbetskraft inom 16 yrken
i Finland. Tva av de intervjuade lyfter fram brist pa intresse pa inhemska arbetsmarknaden

som en faktor till att de rekryterar internationellt.

Nar man tar i beaktande att si manga yrken lider av brist pa arbetskraft pa den inhemska
arbetsmarknaden, och kombinerar detta med alla respondenters svar om att lite utbud pa
arbetskraft ar en faktor till att de rekryterar internationellt, kan man spekulera i att for lite

utbud av arbetskraft &r en tyngre faktor &n brist pa intresse.

Aven om brist pa intresse pa inhemska arbetsmarknaden &r en faktor i detta och lyfts fram
av tva av de intervjuade, ar det inte sakert att 6kat intresse pa inhemska arbetsmarknaden
skulle 16sa dessa foretags efterfragan pa arbetskraft. Om intressen for jobben de erbjuder
skulle 6ka pa den inhemska arbetsmarknaden, skulle arbetstagare aktivare soka sig till denna

bransch och utbudet av arbetskraft skulle 6ka.

Nar det redan finns manga yrken i Finland som lider av brist pa arbetskraft och den arbetsfora
befolkningen har minskat i flera ar, skulle ett 6kat intresse for jobb inom branschen jag
undersokt kunna leda till att andra branscher och yrkesomraden skulle fa &nnu mera brist pa
arbetskraft. I teorin skulle ett 6kat utbud av arbetskraft i ett yrkesomrade leda till ett minskat
utbud i ett annat yrkesomrade. Det &r ocksa oklart om den inhemska arbetsmarknaden kunnat
fylla den stora efterfragan pa arbetskraft som dessa foretag haft d&ven om intresset for jobben

skulle varit storre.

En annan faktor som spelar en roll kan vara att dessa foretag har vaxt och expanderat mycket
och detta har bidragit till att deras efterfragan pa arbetskraft starkt har dkat pa en kortare tid,
vilket har okat trycket pa rekryteringar, och eftersom de upplevt att den inhemska
arbetsmarknaden inte kunnat mota dessa behov har de valt att rekrytera fran utlandet.

6.2 Rekrytering fran EU eller utanfor EU

Alla foretagen svarade att de framst rekryterar utanfor EU. Dock svarade en av de
intervjuade att de nyligen forsokt rekrytera en specialist till foretaget och annonserat ut

arbetsplatsen “i hela Europa”, utan att fa en enda ansokning till tjansten.
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De hittade till slut en person fran den lokala arbetsmarknaden som de anstallde, men
beréttade att de i framtiden kommer vara tvungna att rekrytera en erséttare till denna och
eventuellt rekrytera flera specialister. Den intervjuade spekulerade om det var Finland som
inte lockade utomlands eller om det var andra faktorer som ledde till att de inte fick nagra

sOkanden till tjansten.

6.3 Uppehallstillstand for arbetstagare

Eftersom alla respondenter rekryterar framst utanfér EU, betyder det att den personal de

rekryterar internationellt behdver uppehallstillstand for att komma och jobba till Finland.

Jag skrev i teoridelen om uppehallstillstand for arbetstagare och detta ar det
uppehallstillstand som anvéands av dessa foretag nar de har rekryterat personal fran utlandet.
Det namndes i teoridelen att dessa uppehallstillstdnd ar indelade enligt bransch, vilket ocksa

en av de intervjuade ndmner.

Denna samma intervjuade namnde da att jamfort med andra branscher &r det lattare for dem
att ta in personal fran utlandet, och som orsak till detta pekar hon pa att det ar viktigt for

Finland att ha en egen inhemsk livsmedelsproduktion.

6.4 Uppehallstillstandsprocessen som utmaning

Ingen av de intervjuade ansag att uppehallstillstandsprocessen var en stor utmaning, men

uppgav till exempel att processen kunde vara langsam.

Den forsta intervjuade tyckte att processerna kan vara osmidiga samt kan krdva mycket jobb
och pratade om att myndigheterna varit sena med att digitalisera processerna och att detta
skulle kunnat varit nagonting som kunde ha skett snabbare. Den andra intervjuade ansag att
processen var allt for langsam men att det var relativt latt for de anstallda att fa
uppehallstillstand, och den tredje intervjuade tyckte ocksa processen kunde vara langsam

men att det gar bra om man ar ute i tid.

De intervjuade upplevde alltsa bade positiva och negativa aspekter med
uppehallstillstandsprocessen. Den positiva var att det upplevdes som latt for arbetstagarna
att fa uppehallstillstand for att komma och jobba till Finland, medan det negativa géllde

upplevelser om sjélva processen, som att den var for langsam och osmidig.
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6.5 Rekrytering av specialister

| teoridelen skrevs om rekrytering inom EU samt rekrytering av specialister. Det var alltsa
bara ett av foretagen som hade nagon erfarenhet av att forsoka rekrytera inom EU, och detta
hade inte lyckats pa grund av brist pa sokande. Denna brist pa sokande kunde forklaras med

att tjansten krévde en sarskild kompetens.

Pa samma gang var det har ocksa enda av foretagen som hade forsokt rekrytera en sa kallad
specialist. Som det namndes i teoridelen skulle en specialist innebara nadgon med en
hdgskoleutbildning som rekryteras till uppgifter som kréver specialkompetens och kréver en
viss inkomst per manad. Dock hade foretaget forsokt rekrytera denna inom EU sa den skulle
inte ha behovt uppfylla dessa krav eftersom hen da inte skulle behovt ett uppehallstillstand

for att jobba i Finland.

Att bara ett av foretagen forsokt rekrytera specialister var &nda inte sa forvanande. En av de
intervjuade beskrev ocksa att de mest rekryterar manniskor till produktionen och att dessa
arbetsuppgifter inte ar ndgonting som kraver en sarskild kompetens. Men det var anda bra
att nagon av respondenterna hade en liten erfarenhet av detta sa att jag ocksa kunde fa in ett

perspektiv pa det i undersdkningen.

6.6 Sasongsarbetare

Av de tre intervjuade svarade en att de brukar rekrytera sdsongsarbetare internationellt och
ytterligare en att de har gjort det forr men inte langre. Orsaken till att ena foretaget tog in
sasongsarbetare var att de heltidsanstallda skulle ha semester pa sommaren och

sésongsarbetarna skulle vikariera for dessa under denna tid.

Foretaget som sa att de inte langre tar in sdsongsarbetare svarade att de inte gor detta langre
eftersom det kan vara svart att hitta boende for kortare tid for sdsongsarbetarna samt att det
finns mycket storre intresse fran arbetstagarnas hall att komma till Finland och jobba langre

perioder.

Sasongsarbetare fran utlandet var alltsa inget som forekom mycket i dessa foretag, och
faktorer som orsakade detta var att arbetstagarna foredrar att komma och jobba langre
perioder till Finland samt att bostadssituationen kan vara komplicerad for de som ska komma

och jobba.
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6.7 Internationell rekrytering och foretagens tillvaxt och expansion

Tva av intervjufragorna d&mnade att undersoka hur den internationella rekryteringen har

paverkat foretagens tillvéaxt och expansion.

Pa fragan om internationell rekrytering har bidragit till foretagets tillvaxt svarade alla att det
definitivt har bidragit till foretagets tillvaxt. Detta syns ocksa i hur stor del av
personalstyrkorna i foretagen som ar rekryterad fran utlandet.

Utifran svaren i undersokningen kan man alltsd konstatera att internationell rekrytering
bidragit till dessa foretags tillvéxt och att internationell arbetskraft ar viktig for foretagets

verksamhet.

Gallande den andra frdgan om den internationella rekryteringen hjalpt foretaget att
expandera sin verksamhet var svaret ocksa ett tydligt “ja” frin alla intervjuade och alla
intervjuade inflikade med att deras foretag aldrig kunnat vaxa sd mycket utan utlandsk
arbetskraft.

Respondenterna var alltsa 6verens ocksa pa denna fraga. De tyckte alla att den internationella
rekryteringen hjélpt foretaget att expandera sin verksamhet. | arbetets inledning skrev jag
om hur brist pa arbetskraft kan ha negativa konsekvenser for foretag, som att skapa osakerhet
och hamma deras tillvéxt. Respondenternas svar indikerar att internationell rekrytering har
kunnat forebygga dessa potentiella farhagor och ge dem mojlighet att véaxa och expandera

sina verksamheter.

Alla tre foretag svarade att internationell rekrytering kommer fortsatta vara viktigt for
foretaget aven i framtiden. Bland dessa foretag finns alltsd ett fortsatt intresse for att
rekrytera internationellt.

Enligt en tidigare namnd enkéat som gjordes pa Gsterbottniska foretag i september 2023
svarade 69 procent av de tillfragade foretagen att de har 6vervagt eller kan 6vervaga att
rekrytera eller hyra internationell arbetskraft och 38 procent svarade att de redan har anstéllt
utlandsk arbetskraft. (Osterbottens handelskammare, 2023)

Detta indikerar att intresset for internationell rekrytering &r stort bade bland 6sterbottniska
foretag som inte annu rekryterat internationellt, och aterspeglas ocksa i min undersokning

med att de foretagen fortsatt har intresse for internationell rekrytering nu och i framtiden.
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6.8 Utmaningar med internationell rekrytering

I inledningen skrev jag om vilka olika faktorer som kan leda till utmaningar vid internationell
rekrytering. Dar namndes juridiska faktorer som utmaningar med uppehallstillstdnd och
visum, sprakliga och kulturella barriarer samt hogre kostnader som exempel pa utmaningar.
Processen med uppehallstillstand diskuterades tidigare i denna del, och de intervjuade

upplevde att den kunde vara “langsam” och “osmidig”.

Vad galler sprakbarriarer sa var det har den enda utmaningen som alla tre intervjuade ville
lyfta fram. Sprakbarriaren som finns mellan arbetsgivaren och arbetstagaren, i synnerhet i

bdrjan av anstallningen, lyfts fram som den stora utmaningen.

| kapitel 3.4 namndes hur denna sorts sprakbarriar kan leda till kommunikationsproblem pa
arbetsplatsen, och denna teori verkar staimma in pa foretagen jag intervjuat. | samma kapitel
namns ocksa satt man kan stoda arbetstagarnas sprakinlarning, och att erbjuda kurser och
material samt att uppmuntra arbetstagarna att anvanda spraket pa jobbet &r nagra av

metoderna som namndes.

Jag kan ocksa hitta kopplingar till detta i min undersékning. Tva av tre intervjuade namner
att deras arbetstagare gar pa sprakkurser for att stoda inlarningen av arbetsplatsens sprak. En
av dem lyfter ocksa fram att nar de hade farre anstillda pratade de mera svenska pa
arbetsplatsen och da larde sig de nya anstdllda spraket effektivare eftersom de da
uppmuntrades att prata mera. Med detta exempel kan man se hur att uppmuntra arbetstagarna

att anvanda spraket kan understoda sprakinlarningen.

Den forsta intervjuade berattade ocksa att de ar ndjda med personalen och hon ansag att den
utlandska personalen har bra arbetsmoral och motivation att jobba. Den andra intervjuade
sag inte nagra fordelar férutom att det ar lattare att hitta arbetskraft, medan den tredje
intervjuade tyckte att det &r bra med mangfald och att en blandning av manniskor fran olika

lander leder till bra resultat.

7 Diskussion

| detta kapitel kommer jag diskutera och sammanfatta undersékningens resultat,

undersokningens validitet och reliabilitet och forslag till vidare forskning.
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7.1 Sammanfattning

Internationell rekrytering ar ett fenomen som tagit fart i Finland sedan bdrjan av 2000-talet.
Detta fenomen kommer antagligen fortsatta och 6ka i framtiden, i takt med att Finlands

arbetsfora befolkning minskar och efterfragan pa arbetskraft 6kar.

Syftet med mitt arbete var att noggrannare undersoka hur internationell rekrytering har
paverkat foretagens tillvaxt, varfor foretag véljer att rekrytera internationellt samt vilka
utmaningar som féretagen ser med internationell rekrytering. Jag valde att inrikta arbetet pa

livsmedelsbranschen eftersom den sysselsatter mycket internationell arbetskraft i regionen.

Resultaten i min undersokning visade att den internationella rekryteringen tydligt hade
paverkat tillvaxten i dessa foretag och bidragit till foretagens expansion. Alla intervjuade
svarade att rekryteringarna hade bidragit till foretagets tillvaxt och hjalpt dem att expandera

verksamheten.

Nar det géllde faktorer som gjorde att de hade valt att rekrytera internationellt fick jag fram
tva centrala faktorer. Alla de intervjuade tyckte att brist pa tillganglig arbetskraft pa den
inhemska arbetsmarknaden var en viktig faktor till valet av utlandsk arbetskraft. Tva av tre
intervjuade ansag ocksa att det finns en brist pa intresse for jobben de erbjuder pa den

inhemska arbetsmarknaden.

Utmaningen som alla foretag ville lyfta fram var sprakbarriaren och de lyfte fram att detta
kunde leda till problem med kommunikationen mellan arbetsgivaren och de utlandska
arbetstagarna. De intervjuade lyfte &nda fram satt man kan stoda sprakinlarningen, som att

uppmuntra arbetstagarna att prata arbetsplatsens sprak samt sprakkurser.

7.2 Validitet och reliabilitet

Validitet och reliabilitet ar viktiga faktorer nar man genomfér en undersoékning. Validiteten
beddémer om undersékningen mater det som den ska méata. (Myers & Briggs Foundation,
u.d). Utifran detta tycker jag att validiteten i arbetet ar hog, eftersom mina
undersokningsfragor holl sig till @mnet och alla mina forskningsfragor besvarades i

undersokningen.

Reliabilitet kan definieras som i vilken utstrackning undersékningen ger konsekventa och
Overensstdammande resultat. (Myers & Briggs Foundation, u.d.). Enligt detta anser jag att
undersokningens reliabilitet ar 1ag, eftersom jag endast intervjuade tre foretag. Det finns
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manga fler foretag som rekryterar internationellt i Osterbotten och inom denna bransch, och
darfor kan jag inte garantera att denna undersékning skulle fa samma resultat om den gjordes
igen.

7.3 Forslag till vidare forskning

Jag anser att det finns manga maéjligheter till fortsatt forskning inom detta &mne. Man skulle
kunna undersoka samma amne men pa en storre skala, till exempel genom att 6ka antalet
respondenter. Ett annat sétt kunde vara att ga djupare i undersokningen och undersoka hur

rekryteringarna kan kopplas samman med ett eller flera féretags nyckeltal.

Man kunde ocksa undersoka amnets utmaningar med ett bredare perspektiv, genom att
inkludera bade perspektiv fran arbetsgivare och arbetstagare i undersokningen. Detta kunde

effektivare belysa utmaningarna och olika metoder att tackla dem.

| arbetet diskuterades den finldndska arbetsmarknaden, regionala arbetsmarknaden samt
arbetskraftsbrist. Ett ytterligare forslag till vidare forskning skulle vara att undersoka

omfattningen av brist pa arbetskraft inom regionen.

Det har varit roligt och intressant att skriva detta arbete. Det var utmanande att hitta foretag
att intervjua, men i slutdndan ar jag tacksam till alla som ville stalla upp. Jag hoppas att detta
kan inspirera till vidare forskning inom detta &mne, for det finns mycket som kan utforskas
inom detta, och fran olika vinklar och perspektiv.
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Fragor till EA

Hur lange har ni rekryterat internationellt?
Hur manga anstéllda har ni? Hur manga av dessa ar rekryterade fran utlandet?
Rekryterar ni framst fran EU eller utanfor EU? Eller bada?

Vilka sorts anstallda rekryterar niframst till foretaget, arbetstagare, specialister,

sasongsarbete, andra?

Har den internationella rekryteringen bidragit till foretagets tillvaxt?

Har den internationella rekryteringen hjalpt foretaget att expandera sin verksamhet?
Kommer internationell rekrytering vara viktig for foretagets verksamhet i framtiden?
Varfor borjade nirekrytera internationellt?

Ar arbetskraftsbrist eller lite utbud av tillginglig arbetskraft pd inhemska arbets marknaden

en orsak till att nirekryterar internationellt?

Finns det nagra fordelar med att rekrytera internationellt?

Vad finns det for utmaningar med internationell rekrytering?

Ar arbetstagarnas uppehallstillstandsprocess en utmaning vid rekryteringen?

Har du nagot ytterligare att tillagga?



