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TILL LASAREN

Véalkommen till att bekanta dig med internationell rekry-
tering. Fint att du &r intresserad av detta amnesomrade
och kanske Gvervager att rekrytera en internationell ex-
pert. Denna handbok ar sarskilt avsedd for arbetsgivare
som Gvervager internationell rekrytering for forsta gang-
en. I handboken har vi samlat viktiga saker som &r bra att
beakta i den internationella rekryteringen. Med internatio-
nell rekrytering avses anstéllning av personer fran utlan-
det eller anstallning av en internationell expert i Finland.

Handboken foljer rekryteringsprocessens olika skeden,
fran rekryteringsplaneringen till att den nya arbetstaga-
ren inleder sitt arbete. Huvudrubrikerna i handboken ar
Internationella experter och arbetsmarknaden, Rekryte-
ringsprocessen, Anstallning av en utldndsk arbetstaga-
re, Att borja arbeta i Finland, Etablering i Finland och
andra tjanster, Familjens flyttning till Finland och Arbe-
te utomlands. Amnena behandlas bland annat via anvis-
ningar, beskrivningar och fragor riktade till arbetsgivaren.
Handboken 6kar kunskapen om den internationella rekry-
teringens sardrag, viktiga saker att beakta och olika stod-
tjanster. Handboken hjalper arbetsgivaren att handla ratt
i olika skeden av rekryteringen, med beaktande av den
nya internationella arbetstagarens behov.

Handboken for internationell rekrytering forverkligare
det nationella programmet Talent Boost. Forutom den
har handboken kan du ocksa fa stod for internationell re-
krytering av manga offentliga och privata tjanster. Mer
information om dessa finns pa olika stillen i handboken.

Lycka till med den internationella rekryteringen 6nskar,
projektet Rikta kursen mot Finland / Kokka kohti Suomea




OM HANDBOKEN OCH BEGREPPEN

Den har handboken har skrivits som en del av projek-
tet Kokka kohti Suomea och atgardsprogrammet Talent
Boost. Malet med projektet Kokka kohti Suomea &r bland
annat att trygga foretagens tillvaxt i tillvaxtcentra genom
att framja internationella arbetstagares sysselsattning
pa den finlandska arbetsmarknaden. Handboken har be-
stallts av Narings-, trafik- och miljocentralen i Egentliga
Finland. Handbokens bearbetning har stdtts och foljts av
en styrgrupp bestdende av Talent Boost-aktoérer. Handbo-
ken har skrivits av Kirsi Korhonen och Tanja Malo, Inter-
national Fox Agency Oy, och layouten har genomforts av
Marja Hautala, Muuks Creative Ay.

Handboken behandlar rekryteringens olika delomraden
ur den internationella rekryteringens synvinkel. Det l6nar
sig att ldsa hela handboken, sarskilt om organisationen
for forsta gangen anstaller en arbetstagare som kommer
till Finland fran utlandet eller en medborgare i ett annat
land som redan vistas i Finland. Handbokens olika kapi-
tel ar skrivna sa att de ocksa kan ldsas separat. Om na-
got amne behandlas pa flera stillen ndmns det separat.

Med internationell rekrytering avses i denna handbok i
synnerhet rekrytering av utldndska eller i Finland bosatta
medborgare fran ett annat land. Internationell rekrytering
omfattar bade arbete i Finland och utomlands. Handbo-
ken fokuserar pa arbete i Finland och behandlar i korthet
dven olika situationer i arbete utomlands. I handboken
anvands i regel termerna internationell expert, sokande
eller arbetstagare. En internationell expert, sokande eller
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arbetstagare ar en person som har erfarenhet av att bo,
arbeta och/eller studera utomlands eller i en mangkultu-
rell gemenskap. En internationell expert kan till exempel
vara en finlandare eller utlanning som bor i Finland eller
utomlands. Var och en kan sjalv avgéra om han eller hon
anser sig vara en internationell expert.

Nar man i handboken talar om en utldnning avses med ut-
lanning en medborgare i ett annat land an Finland. Med-
borgarskapet har betydelse bland annat nar det galler
rdtten att arbeta. For EU-/EES-medborgare, medborgare
i nordiska lander och i sa kallade tredje lander galler ofta
olika regler och krav bade i myndighetsprocesserna och
i tillgangen till tjanster. Huruvida personen bor perma-
nent i Finland eller utomlands har ocksa betydelse i olika
situationer. Dessa skillnader forklaras narmare i handbo-
ken i samband med lampligt @mnesomrade. En mer om-
fattande forteckning dver begreppen internationalisering
och integration av utldnningar finns pa webbplatsen for
Kompetenscentret for integration av invandrare.

Handboken ar skriven varen 2021 och informationen mot-
svarar den aktuella situationen. Aktuell information finns
alltid tillganglig pa de instansers webbsidor som namns
i handboken.



Riku Isohella / Riku Isohella / Finland Promotion Board
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1. INTERNATIONELLA EXPERTER
OCH ARBETSMARKNADEN

For att handboken ska vara sa nyttig som mojligt berat-
tar vi forst om den internationella arbetsmarknaden och
dess majligheter. Det &r viktigt for arbetsgivaren att hitta
lamplig och kompetent arbetskraft for uppgifterna och or-
ganisationen. Den 6kande konkurrensen, digitaliseringen,
de globala utmaningarna och férandringarna i arbetsli-
vet paverkar alla affarsverksamheten och rekryteringarna
dven i Finland. Att hitta kompetent arbetskraft dr en av
de stérsta utmaningarna for féretagens och andra organi-
sationers tillvaxt och internationalisering. Den basta ar-
betstagaren finns inte nédvandigtvis i de lokala ndtverken
och det lonar sig att rikta blicken ocksa langre bort, och
inte bara pa narmarknaden. Den mest potentiella s6kan-
den kan mycket val vara medborgare i ett annat land eller
bo utomlands nar rekryteringen inleds. Nar arbetsgivaren
overvdger internationell rekrytering blir méjligheterna att
hitta den basta arbetstagarkandidaten avsevart storre.

I Finland har problemen med tillgangen pa kompetent ar-
betskraft blivit vanligare inom nastan alla branscher och
i ndstan alla regioner, sarskilt i tillvixtcentra. Finlands
eget befolkningsbestand kan for narvarande inte svara
mot arbetskraftsbehoven. Regeringens invandringspoli-
tiska program drar upp riktlinjerna for att Finland ska
starka den arbetsbaserade invandringen och etablering-
en av internationella experter samt deras expertis som
stod for foretagens tillvaxt och internationalisering. Den
har handboken stoder forverkligandet av ovan ndmnda
mal genom att sammanstalla de vasentliga sakerna som
arbetsgivaren ska beakta i samband med rekrytering av
internationella experter.

Enligt utredningar har antalet personer som arbetar i Fin-
land 6kat under 2000-talet endast i och med sysselsatt-

ningen av personer med utlandsk bakgrund. Befolkningen
i arbetsfor dlder har minskat sedan 2010. Enligt Statis-
tikcentralens prognos kommer Finlands befolkning i ar-
betsfor alder (15-64 &r) att minska med 111 000 personer
fore 2040. Det &r inte mojligt att tcka det nuvarande be-
hovet av arbetskraft enbart med finldndska arbetstaga-
re, utan ocksd bade de som nu bor i Finland och andra
landers medborgare och aterflyttare m.m. som &r fardiga
att flytta hit ska beaktas vid rekryteringen av nya arbets-
tagare. Arbetsgivarna maste hoja sina egna fardigheter
att rekrytera dven andra personer dn finska medborgare
och personer som talar finska eller svenska flytande. Of-
fentliga och privata tjanster stoder arbetsgivare i att mo-
ta denna utmaning.

MANGFALD I ARBETSGEMENSKAPEN
SOM ETT REDSKAP FOR TILLVAXT

Genom att internationalisera rekryteringspraxisen saker-
staller organisationen att det finns kompetent arbetskraft
och framjar affarsverksamhetens tillvaxt. Undersékningar
visar att en mangsidig arbetsgemenskap ar mer ideolo-
gisk och produktiv an en arbetsgemenskap som bestar av
manniskor av samma typ. En mangsidig arbetsgemen-
skap lockar ocksa en mangsidigare kundkrets till organi-
sationens tjanster och produkter.

Enligt publikationen Journal of Economics and Manage-
ment Strategy kan redan en kdnsutjdmning 6ka omsatt-
ningen med hela 41 procent. Konsultbolaget McKinsey &
Companys undersdkning anger att jamstalldheten mellan
kénen okar resultatet med 15 procents sannolikhet jam-



fort med andra organisationer inom samma bransch. Kul-
turell och etnisk mangfald ékar sannolikheten med upp
till 35 procent. Ekonomiskt kan en mangsidig arbetsge-
menskap alltsa vara synnerligen l6nsam.

Mangfalden i arbetsgemenskapen 6kar ocksa organisa-
tionens sociala kapital och kunskapsreserv. Ju fler bran-
scher och bakgrunder arbetstagarna har erfarenhet av,
desto mer sammanraknad kompetens och erfarenhet kan
de ocksa dra nytta av till férdel for organisationens verk-
samhet. Arbetsgivaren gor alltsa sig sjélv en tjanst ge-
nom att anstalla mangsidiga och olika slags arbetstagare
till arbetsgemenskapen. Arbetsgemenskapens mangfald
behandlas ocksa i kapitlet Att borja arbeta i Finland samt

bland annat i Arbetshilsoinstitutets publikation “Hur kan
vi framja mangfald vid rekrytering”.

Innehéllsférteckning
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OFFENTLIGA TJANSTER SOM STOD FOR
INTERNATIONELL REKRYTERING

Att rekrytera en ny arbetstagare kraver alltid tid, pengar
och personalresurser av arbetsgivaren. I rekryteringen (6-
nar det sig att agera planmassigt och redan pa férhand
fundera dver hur de visentliga sakerna ska skotas. I fra-
ga om internationella rekryteringar &r antalet saker som
ska skétas och beaktas nagot fler &n nar man rekryterar
en finldndsk person som talar flytande finska eller svens-
ka. Denna handbok ar skriven for att stddja alla organi-
sationer som dvervager internationell rekrytering. Utéver
denna handbok erbjuds ocksa manga offentliga tjanster
som stdder foretag och organisationer i den internationel-
la rekryteringen. Nedan f6ljer exempel pa offentliga ak-
térer som organisationen kan vanda sig till i fragor som
galler internationalisering och internationell rekrytering.
De olika stodformerna behandlas mer specifikt senare i
handboken.



Arbets- och naringsministeriet styr det nationella at-
gardsprogrammet Talent Boost, dér flera olika aktorer
genomfor manga slags dtgarder, sdsom evenemang,
tjanster och utredningar som stéd for organisationer-
nas internationalisering. Malet med dtgardsprogrammet
Talent Boost ar bland annat att starka organisationer-
nas beredskap att rekrytera internationella experter och
starka de finldndska organisationernas internationalise-
ring och fornyelse. De regionala Talent Hubarna och till
exempel International House Helsinki producerar tjans-

ter for bade internationella experter och arbetsgivare.
Talent Boost CookBook ger exempel pa projekt och andra

atgarder som forverkligar Talent Boosts principer. Orga-
nisationerna och foretagen kan utreda sin beredskap for
internationell rekrytering och for att leda en mangkultu-
rell arbetsgemenskap med hjélp av Talent Boost-madtaren.

Business Finland erbjuder ekonomiskt stod och natverk
som stdd for internationalisering och tillvaxt.

Innehallsforteckning

Arbets- och néringstjdnsterna, TE-live —rekryterings-

kanalen och EURES-natverket erbjuder arbetsgivare och
arbetssokande manga slags praktiska stodtjanster. Ar-
bets- och ndringstjansterna hjalper dig att soka arbets-
tagare pa den utldndska arbetsmarknaden samt stoder
utlandska arbetstagares etablering och introduktion. Det
europeiska arbetsformedlingsnatverket EURES hjalper till
exempel arbetsgivaren att bekanta sig med olika ldnders
arbetsmarknader och att hitta samarbetspartner, samt
ger rad till utldndska arbetstagare som kommer till Fin-
land. EURES uppratthaller en webbplats dar arbetsgivaren
kan anmala sina lediga arbetsplatser och bldddra bland
arbetssokandenas meritforteckningar. EURES stoder ock-
sa deltagande i internationella massor och ordnar inter-
nationella rekryteringsevenemang pa webben.

Mer information om det offentliga tjansteutbudet far man
utover den hadr handboken genom att kontakta till exem-
pel den lokala arbets- och naringsbyran, NTM-centralen
eller Business Finland.
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Innehallsforteckning

2. REKRYTERINGSPROCESSEN

PLANERING AV REKRYTERINGSPROCESSEN

Liksom all verksamhet inom organisationen lonar det sig
ocksa att fundera pa och planera rekryteringen pa for-
hand. Att planera rekryteringsprocessen hjalper dig att
forbereda dig for de olika skedena och uppgifterna. Sar-
skilt vid internationell rekrytering ar det bra att beakta
vissa saker sd att man sakert hittar en lamplig arbets-
tagare.

Nar rekryteringsprocessen planeras lonar det
sig att beakta bland annat foljande:

- idealsdkande

» arbetsbeskrivning

« lon och formaner

+ kommunikation med de s6kande

+ tidtabell

* publikationskanaler for platsannonsen

I det hér kapitlet ges narmare information om ovan
namnda och andra delfaktorer i rekryteringsprocessen.
Anvisningarna lyfter fram sardragen i den internatio-
nella rekryteringen. Vissa delfaktorers genomférande
och nédvandighet kan variera fran rekrytering till rekry-
tering. For andra delfaktorer ar det bra att fundera pa
en bestdende verksamhetsmodell, till exempel anviand-
ningen av ett rekryteringssystem och kommunikatio-
nen med de s6kande. Aven delfaktorernas ordning och
betydelse i rekryteringsprocessen kan variera.

Till exempel arbets- och naringstjanstens tjanst Syssel-
satt skickligt ar nyttig for organisationer som annu in-

11

te har erfarenhet av att anstalla arbetstagare. Tjdnsten
innehaller en situationskartlaggning, arbetsgivarspeci-
fik handledning och konkreta rad om rekrytering, hur man
skaffar sig arbete i olika former och hur man fungerar
som arbetsgivare. Den kostnadsfria tjansten tillhanda-
halls av arbets- och naringsbyran i samarbete med priva-
ta tjansteproducenter.

SAKERSTALLANDE AV
REKRYTERINGSBEHOVET

Ett rekryteringsbehov kan uppsta pa olika sitt. Ofta har
det att gora med organisationens tillvaxtbehov, till exem-
pel utveckling av en produkt eller tjanst, forsaljning, pro-
duktion eller motsvarande. Det &r viktigt att fundera pa
varfor arbetsgivaren vill rekrytera en person just nu. Vil-
ken nytta har man av att rekrytera av en ny arbetstagare?
Skulle det till exempel vara majligt att kopa arbetet av en
underleverantor eller finns det redan kompetens inom or-
ganisationen som kunde utnyttjas?

Likasa &r det viktigt att man funderar pa hurdan person
organisationen vill rekrytera. Till vilken uppgift/roll vill
man ha en person, har arbetsgivaren en klar bild av vilka
fardigheter och styrkor som kravs for att uppgiften ska
kunna utforas framgangsrikt och ar det majligt att hitta
en person som motsvarar forvantningarna.

Det &r bra om organisationen tar i beaktande vilka konse-
kvenser rekryteringen har. Den nya arbetstagaren 6kar re-
surserna och gor det méjligt att till exempel svara pa den
okade efterfragan eller utvidga verksamheten till att om-
fatta nya marknader. Den nya arbetstagaren ger pa manga
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satt sitt eget tilldgg till arbetsgemenskapen. Om det dess-
utom ar fradga om den forsta avlonade arbetstagaren eller
den forsta utlandska arbetstagaren, har organisationen
som arbetsgivare nya skyldigheter. I den har handboken
fokuserar vi pa det senare.

BUDGETERING

En rekrytering ar alltid en ekonomisk investering for ar-
betsgivaren. I samband med rekrytering av internationel-
la experter rekommenderar vi att arbetsgivaren granskar
rekryteringens totala budget, sarskilt i situationer dar ar-
betstagaren anlinder till Finland fran utlandet. Med hjalp
av omsorgsfull budgetering sakerstaller man att rekryte-
ringen inte blir dyrare an vantat. Dessutom kan man ge-
nom planeringen sédkerstalla att den nya arbetstagaren
far basta majliga rekryteringserfarenhet dven i situatio-
ner dar lone- och férmansforhandlingar &r en del av re-
kryteringen. Det l6nar sig att géra en budgetering dven
om det inte alltid finns plats for férhandlingar, eftersom
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budgeteringen pa langre sikt hjalper till att faststalla de
totala kostnaderna for rekryteringsprocesserna.

Arbetstagarens lénekostnad &r ofta den stdrsta, men in-
te den enda verkliga kostnaden for arbetsgivaren. Det 16-
nar sig alltsa for arbetsgivaren att utéver l6nekostnaderna
ocksa rakna ut den totala budgeten for rekryteringen. I
budgeten bor antecknas alla faktiska arbetsgivarkostna-
der och de kostnader som arbetsgivaren ar beredd att be-
tala i form av férmaner till den nya arbetstagaren. Med
hjalp av budgetkalkyler kan organisationer bygga upp all-
manna riktlinjer for ersattning av kostnader i samband
med internationella rekryteringar eller alternativt kan
man ha en engangsbudget. Om arbetsgivaren har pla-
ner pa att regelbundet rekrytera internationell arbetskraft
fran utlandet ar det bra att systematiskt samla in infor-
mation om rekryteringens faktiska kostnader fran borjan.
Utifran den insamlade informationen kan man bland an-
nat bedéma om det l6nar sig att skdta rekryteringen med
den egna organisationens krafter eller om det ar totaleko-
nomiskt fornuftigt att utkontraktera processen eller de-



BUDGETERING
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lar av den till ett rekryteringsforetag i regionen. Man kan
ocksa fa ekonomiskt stod for internationell rekrytering till
exempel fran arbets- och naringstjansterna och NTM-cen-
tralen. Mer information om dessa finns i kapitlet Stod for

anstallning och alternativa satt att genomfdra arbetet.

Nedan foljer exempel pa saker som ska diskuteras i sam-
band med budgetplaneringen. Det &r viktigt att fundera
over vilka ersattningar arbetsgivaren ar beredd att beta-

la utéver de lagstadgade kostnaderna.

ETABLERINGS-

PROCESSENS
BUDGET-

UPPSKATTNING

7 270 €
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GENOMSNITTLIGA UPPSKATTADE FORVERKLIGA
KOSTNADER KOSTNADER KOSTNADER

Rese- och flyttkostnader 5000 5000 4500
Forsta manadens
boendekostnader 1500 1500 1700
Kostnader relaterade
till arbetstagarens 350 350 350
uppehallstillstand
Kostnader relaterade till
familjens uppehallstillstand 420 420 420
Dagvards- och skolavgifter 0 0 850

ETABLERINGS-
PROCESSENS
FORVERKLIGADE
KOSTNADER

7 820 €



Arbetsgivarens satsning:
* lénekostnaden
+ de 3rliga formanerna (t.ex. bilforman, telefon-

forman, taxiforman, resekort eller cykel)

+ de administrativa kostnaderna och
arbetstiden som allokerats for rekryteringen

Arbetsgivaren kan om denne sa 6nskar

dessutom ersitta:

* handlaggningsavgiften for ansékan om
uppehallstillstand eller EU-registrering pa
arbetstagarens vagnar

- handlaggningsavgiften for ansdkan om
uppehallstillstand eller EU-registrering for en
familjemedlem till arbetstagaren

- ersattning av flyttningskostnader vid flyttning
fran utlandet

- flygbiljetter till Finland for arbetstagaren och
familjemedlemmar

« sprak- och kulturutbildning for arbetstagaren
och familjemedlemmar

+ etableringstjénster (relocation)

- stod for internationell beskattningsradgivning

* konsulttjanster for makens/makans
sysselsattning

- dagvards- och skolavgifter for arbetstagarens
barn

- ersattning for handldaggningsavgiften for
fortsatt ansokan om uppehallstillstand

Nyttan arbetsgivaren far av sin satsning:
+ det potentiella resultatet av arbetstagarens
arbetsinsats (ekonomiskt och kvalitativt)

- arbetstagarens engagemang och
valbefinnande i arbetet

- méjligheten att paverka arbetsgivarbilden

14

Innehallsforteckning

Arbetsgivaren ar enligt lagen inte skyldig att ersatta kost-
nader som hanfor sig till flyttning av arbetstagare fran
utlandet eller sprak- och kulturutbildning. Det ar dock
klart att arbetsgivaren kan erbjuda sina nyckelexperter
tilldggsférmaner. Arbetsgivaren kan med sina férmans-
paket stddja arbetstagaren vid ankomsten till Finland och
pa sa satt for sin del sakerstlla att arbetstagaren far
en positiv erfarenhet av att bosatta sig i Finland och av
arbetsgivaren. Om kostnaderna i budgetberdkningen ser
stora ut ar det bra att fundera pa hur dyra de misslycka-
de rekryteringarna i verkligheten blir for arbetsgivaren. I
handbokens avsnitt L6n och anstéllningsférmaner berét-

tas mera om skattepliktigheten for de ovan ndmnda till-
laggstjansterna.

ARBETSBESKRIVNING

Planeringen av processen utgar ofta fran arbetsbeskriv-
ningen. Det l6nar sig att fundera pd vad personen som
anstalls ska gora i organisationen nu och till exempel un-
der de foljande tre aren. Vill man ha personen for en viss
roll (t.ex. for att bygga en fysisk produkt) eller har per-
sonen mdjlighet till karridrutveckling i framtiden (t.ex.
overgang fran fysiskt byggande till produktutveckling).
Det l6nar sig ocksa for arbetsgivaren att fundera pa vilken
typ av sokande som ar bast for uppgiften, vilken kompe-
tens man dnskar att sokanden har, hurdana sociala far-
digheter osv. Nar organisationen Gvervager att anstalla
en utlandsk arbetstagare ar man forberedd pa att perso-
nen kan ha med sig annorlunda synvinklar, nya kunska-
per och fardigheter till exempel fran en annan kultur eller
ett annat marknadsomrade.

Det lonar sig ocksa for arbetsgivaren att fundera pa vad
denne erbjuder arbetstagaren. Anstéllningsférhallandet
ar ett 6msesidigt forhallande; bade arbetstagaren och
arbetsgivaren har rattigheter, skyldigheter, behov och
onskemal. Det &r bra att beskriva for arbetstagaren vil-
ket slags foretag och vilken slags arbetsgemenskap han



eller hon &r pa vdg till, vilken organisationens historia
och syfte ar och hur han eller hon kan forvinta sig att
organisationen och den egna karridren utvecklas under
sin anstallning. Dessutom &r det viktigt att beskriva for-
vantningarna och 6nskemalen i anslutning till arbetsupp-
giften och arbetstagaren samt faktorer i anslutning till
detta, sdsom lon och l6neutveckling, eventuella anstall-
ningsformaner, introduktion och stdd fran arbetsgemen-
skapen.

Nar man berattar om dessa for en utlandsk arbets-sgkan-
de l6nar det sig att komma ihdg att personen inte nédvan-
digtvis har en férhandsuppfattning eller erfarenhet av det
finldndska arbetslivet. Han eller hon vet alltsa inte néd-
vandigtvis hur l6nesattningen utvecklas inom branschen i
fraga, hurdana anstallningsférmaner det i allménhet finns
i Finland (t.ex. tandvard hér till anstéllningsférmanerna
i vissa linder, men vanligtvis inte i Finland) eller hurdan
vardagen p3 jobbet ir (t.ex. om det finns kaffe, hur l8ng
lunchpausen &r, om man far siga du till en férman). Man
kan bekanta sig med dmnet till exempel pa InfoFinlands
webbplats eller genom att ordna utbildning som &r riktad
till en mangsidig arbetsgemenskap tillsammans med en
utbildare som an insatt i @mnet.

KRAV

Det lonar sig for arbetsgivaren att alltid pa forhand pla-
nera pa vilket sitt en ny arbetstagare sd snabbt som
mojligt kan inleda arbetet fullvardigt. Det kommer vis-
serligen dverraskningar, men i regel kan man forbereda
sig pa manga saker redan pa forhand och ddrmed spara
pa arbetsgivarens resurser. Till detta hor vasentligen att
definiera de grundldggande fardigheter som behdvs for
skdtseln av arbetsuppgiften samt kraven. Arbetsgivaren
bor ha en klar bild av de grundldggande fardigheterna
och kraven redan innan rekryteringsannonsen publicer-
as, eftersom en del av énskemalen kan framftras redan i
annonsen. Beroende pa arbetsuppgiften kan man till ex-

15

Innehallsforteckning

empel anta en viss uthildningsniva eller sarskilda kompe-
tenser som pavisas med officiella intyg. Nar man anstaller
arbetstagare fran utlandet ar det skal att beakta att det
kan ta lang tid for arbetstagaren att skaffa de dokument
som behdvs i utreselandet eller i Finland, vilket i sin tur
paverkar tidpunkten da arbetet inleds.

I platsannonsen faststéller arbetsgivaren i allmanhet en
viss grundniva for arbetstagaren som ska bevisas i sam-
band med rekryteringen. I Finland berattar man allmant
om grundnivan genom att ange den ldgsta mdjliga ut-
bildningsnivan for uppgiften samt samtidigt kraven pa
sprakkunskaper och datatekniskt kunnande. Ju fler krav
arbetsgivaren registrerar som grundnivd, desto mer rik-
tade ansokningar kan komma till arbetsplatsen. I verk-
ligheten 6nar det sig inte for arbetsgivaren att stilla en
sa hog grundniva att ocksa bra sokande forbigar annon-
sen eftersom kravnivan ar for hog. Den som rekryterar
ska fundera pa vilka fardigheter man kan léra sig i arbe-
tet och vilka fardigheter som behdvs fran och med den
forsta arbetsdagen.

Krav p3 héogskoleexamen

I arbetsplatsannonsernas minimikrav anges ofta att so-
kanden ska ha en hogskoleexamen av en viss niva. All-
mant anvanda termer ar ldmplig hogskoleexamen, lagre
hogskoleexamen och hogre hogskoleexamen. Om arbets-
platsen ar 6ppen for en person som avlagt examen utom-
lands ar det nddvandigt att vid rekryteringen precisera
vad som avses med nivan pa hogskoleexamen.

I Europa har man strévat efter att forenhetliga hégskole-
examina med hjalp av den s.k. Bolognaprocessen sedan
1999. Malet med Bolognadeklarationen var att framja stu-
denternas, lararnas och arbetskraftens rorlighet mellan
de europeiska ldnderna och den examensreform som de-
klarationen forpliktade till genomftrdes i Finland 2005.
Trots detta ar examina fortfarande inte helt enhetliga, inte
ens inom Europa, och erkdnnande av kompetens ar en av
kdrnutmaningarna. I Finland &r magisterexamen fortfa-



rande mycket vanlig, medan kandidatexamen, dvs. lagre
hdgskoleexamen, ofta ar en vanligare hdgskoleexamen i
ovriga Europa. Dessutom finns licentiatexamen som an-
vands i Finland i regel inte i andra ldnder, medan doktors-
examen daremot kan finnas pa flera nivaer. For att spara
tid for sékanden och arbetsgivaren &r det bra om arbets-
givaren namner om man soker en person som uttryckli-
gen avlagt magisterexamen eller hdgre examen.

Det &r dock n6dvandigt att fundera pa om en person med
lagre hogskoleexamen och tillracklig arbetserfarenhet kan
anstallas. I manga europeiska lander 6vergdr man till ar-
betslivet mycket tidigare &n i Finland, dar det tar relativt
l3ng tid att avldgga examina. & andra sidan 4r sidana
hogskolor som inte nédvéandigtvis ar allmant kinda i Fin-
land framgéngsrika pa jamforelselistorna Gver vérldens
hogskolor. Rekryteraren bér komma ihdg att hogskolans
okdnda namn eller lage inte direkt betyder att hdgskolan
ar samre an de finlandska hogskolorna. I manga fall kan
den hdgskola som har utfardat den arbetssokandes exa-
men hora till de basta i vérlden.
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Vid rekrytering fran ldnder utanfér EU/EES &r det annu
svarare att jamfora higskoleexamina om det inte finns
information om utbildningssystemet i olika lander eller
om det inte finns tid att sdtta sig in i det. Rekryteraren
kan sdkerstilla att han eller hon far ansokningar fran ar-
betssékande med ldmplig utbildningsbakgrund genom
att tydligt anteckna i platsannonsen vilka examina som
ar lampliga.

FOR ARBETSGIVAREN ATT FUNDERA PA

« Framkommer kraven pa hégskoleexamina
tillrackligt tydligt i annonserna?

« Identifieras olika examina och den kompetens
de medfor?

+ Kan man betona arbetserfarenhet i stallet for
examen?




Yrkesmidssig kompetens och intyg dver
tillaggsutbildningar

For att sakerstdlla att arbetet kan inledas snabbt kan ar-
betstagaren beroende pa bransch ocksa behéva andra
kompetensintyg. Mdnga av de betyg som visar yrkes-
kompetens kréaver i Finland ett erkdnnande av kunnan-
det, dvs. en bekréftelse av jamférbarheten i forhallande
till en finsk examen, eller atminstone dversattning och le-

galisering av examensbevis som skaffats tidigare utom-
lands innan arbetet inleds. Vid rekrytering fran utlandet
kan man inte automatiskt férvanta sig att fa samma in-
tyg av arbetstagaren som i Finland. En internationell ar-
betstagare som redan arbetat langre i Finland har dock
redan kunnat skaffa de dokument som behévs fran sitt
hemland eller alternativt sokt sig till tjanster for erkédn-
nande och identifiering av kompetens vid en ldroanstalt
inom den egna branschen. Mer information finns bland
annat pa Utbildningsstyrelsens webbplats.

Det ar mycket latt, men sallan helt avgiftsfritt, att ordna
vissa tillaggsutbildningar for nya arbetstagare. Sadana
utbildningar ar bland annat hygienpass och utbildning
i forsta hjalpen. Till exempel i livsmedelslokaler, sdsom
kaféer, restauranger och bagerier eller i fabriker som till-
verkar livsmedel, behdver arbetstagaren ett hygienpass.
Att skaffa ett hygienpass kan dock vara en okand pro-
cess for en ny internationell arbetstagare. Arbetsgivaren
kan gora det lattare att inleda arbetet genom att saker-
stélla att alla nya arbetstagare far hygienpassutbildning
eller annan nédvandig utbildning i bérjan av anstallnings-
forhallandet. Arbetsgivaren ska dessutom sakerstélla att
de utbildningar som forutsatts i anstallningsforhallan-
det ar tillgangliga pa minst engelska, utéver de inhem-
ska spraken.

Inom byggbranschen ér till exempel arbetssakerhetskort,
kort for heta arbeten eller personcertifiering inklusive yr-
kesprov sarskilda kompetenskrav. Arbetsgivaren ansvarar
for att arbetet genomftrs pa ett sdkert satt och erbjud-
er darfor ofta sina arbetstagare lagstadgade utbildning-
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ar i anslutning till utférandet av arbetet. Den elektroniska
tjdnsten Taitoregister som anvands inom byggbranschen
och Valttikortet som anvands som personkort kan ock-
sa vara nya krav for manga arbetstagare. En arbetstaga-
re i byggbranschen som nyligen anlédnt fran utlandet &r
inte nddvandigtvis medveten om alla de certifikat som
kravs eller Taitoreregistret som samlar yrkeskompeten-
sen, dven om han eller hon annars skulle ha arbetserfa-
renhet av branschen. Det dr bra om arbetsgivaren redan
i ansokningsskedet berattar om utbildningsmdjligheter-
na nar anstallningen inleds. Ett sddant forfarande bygger
upp en ansvarsfull bild av arbetsgivaren.

Erkdnnande av yrkeskvalifikationer, skyddad
yrkesbeteckning och legalisering i Finland

I borjan av anstéllningsforhdllandet ar arbetsgivaren
skyldig att sakerstalla att en ny arbetstagare har ratt att
utdva sitt yrke. I Finland behdvs for att utéva vissa yrken
ett erkdnnande av yrkeskvalifikationerna, legitimering
av yrkesrattigheten eller registrering av skyddad yrkes-
beteckning av myndigheten. Yrkesexamina som ska le-
gitimeras och registreras ar till exempel personer inom

sacial- och halsovarden samt veterinérer. Den myndighet
som faststaller ratten att utdva yrke for ett register dver
beviljade rattigheter och arbetsgivaren kan i de flesta
fall fa uppgifter direkt ur myndighetens register. Till ex-
empel kan yrkeskompetensen for yrkesutbildade perso-
ner inom social- och halsovarden kontrolleras i tjnsten
JulkiTerhikki. En begdran om information leder ofta till
en handlaggningsavgift.

Arbetsgivaren kan ocksa be en ny arbetstagare om offi-
ciella intyg och intyg dver yrkeskompetens. En person
som avlagt examen utomlands ska dock sjédlv ansdka om
ett beslut om erkdnnande av examen eller ndgon annan

yrkeskompetens som avlagts ndgon annanstans hos Ut-
bildningsstyrelsen eller ndgon annan myndighet innan
arbetet i Finland kan inledas. Detta kan forlanga arbets-
starten och det ar skal att beakta den tid som gar &t till
detta nar rekryteringen planeras. Arbetsgivaren ska i



dessa fall utreda om arbetet kan inledas utan giltig kom-
petens och hur detta paverkar rekryteringens verkliga
tidslinje.

ANVANDNING AV REKRYTERINGSSYSTEM
OCH PROCESSHANTERING

Arbetsgivaren har ofta tillgang till olika verktyg som stdd
for personalférvaltningen. I storre organisationer ar re-
kryteringssystemen vardag, men i sma och medelstora
foretag kan detta skotas med exempelvis en kalkyltabell.
Vilket system som passar for arbetsgivarens behov av-
gors av systemets praktiska karaktar, systemets lamplig-
het som stdd for personalforvaltningen och rekryteringen
samt naturligtvis kostnadseffektiviteten.

Organisationerna anvander ofta separata system for re-
krytering och personalférvaltning. Om man 6vervager att
anvanda hjalpverktyg som stdd for personalférvaltningen
eller rekryteringen ar det skal att vervdga deras funktio-
ner pa langre sikt. I basta fall gor det nya verktyget det
mojligt att samordna flera system. Vid stora systemupp-
handlingar ar det alltid n6dvandigt att granska helheten
pa en tidsperiod om minst fem &r. Om det ar fraga om
ett kortare behov, till exempel en enskild rekrytering, 6-
nar det sig inte att satsa pengar i system som tar ldng-
re tid att bygga upp for att motsvara behovet, dn den
planerade rekryteringens ldngd. I sddana fall ar det skal
att tillgripa enklare metoder och system eller kopa re-
kryteringstjanstenav ett expertforetag. Det lonar sig inte
for arbetsgivaren att endast titta pd summan av rekryte-
ringsforetagets faktura nar man jamfor kostnaderna, ut-
an ocksa beakta den arbetstid som gar at till att ta i bruk
olika system .

Processhantering vid rekrytering

En effektiv personalférvaltningsprocess bestar av flera
faktorer och for organisationen ar det viktigt att ocksa
for rekryteringen av internationell personal planera en
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smidig process. Till rekryteringen av utldndska arbetsta-
gare fran Finland och utlandet hor processdelar som inte
ingdr i den traditionella rekryteringsprocessen (av finska
medborgare). Helheten kan till exempel fértydligas med
bilder 6ver processen och fundera pa den eventuella nya
arbetstagarens servicevag fran bérjan till slut. Ett bra el-
ler prisvart verktyg garanterar inte en lyckad rekrytering
om processen inte har Gvervagts ur den egna organisatio-
nens synvinkel. Processbeskrivningen gor det ocksa att-
are att planera kommunikationen med de sékande och
halla sig till planen. Sarskilt stor nytta far man av en or-
dentlig process i de fall dar rekryteringen i sin helhet
varar en lang period och omfattar flera olika skeden. Be-
skrivningen hjalper ocksa att identifiera fragor som gal-
ler datasdkerhet och behandling av personuppgifter. Mer
information om informationssakerhetstemat fas till ex-

empel fran Cybersédkerhetscentret vid Transport och kom-
munikationsverket.

FOR ARBETSGIVAREN ATT FUNDERA PA:

* Behdvs det digitala plattformar for
personalférvaltningen och rekryteringen som
stdd for arbetet?

* Hur sakerstalls datasdkerheten vid behandling
av sokandenas personuppgifter?

+ Kan rekryteringen ldggas ut pa entreprenad
till ett rekryteringsforetag?
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REKRYTERINGENS TIDTABELL

—

DWW NV =

. INTERVJUER

. ANSOKNINGSTID
. BEHANDLING AV ANSOKNINGAR

. ARBETSPLATSANNONS

Beakta inverkan som intervjuernas genomftrandesatt har, méjligt besok
i Finland, antalet intervjuomgangar samt mojliga tester och arbetsprovet

5. REKRYTERINGSBESLUT
Senast da ska sakerstéllandet av inresehandlingar och rétten att arbeta
inledas, samt andra praktiska arrangemang

6. UNDERTECKNANDE AV ARBETSAVTALET

7. ARBETET INLEDS

TIDTABELL

I rekryteringsprocessen &r det ocksa viktigt att fundera pa
tidtabellen, spridningen av platsannonsen och kommuni-
kationen med de sckande. I tidtabellen ska man beakta
ansokningstiden, hur intervjun ordnas samt den tid som
gér at till att g igenom ansdkningshandlingarna och fat-
ta beslut. Ansékningstiden bér vara minst tva (2) veck-
or for att sékandena i lugn och ro ska hinna satta sig in i
organisationen och platsannonsen samt redigera sitt an-
s6kningsbrev och sin meritforteckning sa att de passar
uppgiften. Om annonsen publiceras internationellt [6nar
det sig att ha en anstkningstid pd &tminstone 3-4 veckor.

Det ar bra att i platsannonsen namna intervjutidtabellen
och sattet for hur man kan stalla tilldggsfragor. Det for-
sta till exempel pa veckoniva och det senare s exakt som
mojligt till exempel p& datum- och klockslag (om man tar
emot samtal). I organisationen ska man komma dverens
om vem som deltar i ansdkningsprocessen och nar sékan-
denas handlingar ska gds igenom samt gora egna preli-
mindra val av vilka s6kande som ska intervjuas. Likasa ar
det skal att i god tid komma 6verens om intervjutidpunk-
terna och planera moten dar man gar igenom s6kande-
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na i varje skede och valjer ut de som gar vidare. Om man
vid rekryteringen anvander tillaggsstdd, sasom lamplig-
hetstest, ska man ocksa i god tid komma Gverens om
tidtabellen for dem med tjénsteleverantdren i fraga. Det
ar ocksa bra att informera s6kandena om dessa, sarskilt
nar man beaktar att utlandska sokande inte nédvandigt-
vis har kunskap om eller erfarenhet av arbetsséknings-
processer inom branschen.

I planeringen av rekryteringen ar det ocksa bra att fun-
dera pa hur hard konkurrensen om ideals6kandena é&r in-
om den egna branschen. En [dng rekryteringsprocess kan
minska idealsokandens intresse for uppgiften, sarskilt om
han eller hon redan har en bra arbetsplats eller har fatt
andra lockande erbjudanden. Dessutom &r det viktigt att
beakta den tid som gar at till att anséka om och bevilja
uppehallstillstand. Arbetsgivaren kan gdra rekryterings-
processen smidigare bland annat genom att sdkerstilla
att den egna organisationen har tydliga verksamhetsmo-
deller och forbereda sig pa att utratta drenden hos myn-
digheterna pa forhand.



VAL AV PARTNER

Manga arbetsgivare anvander tilldggstjanster for sina re-
kryteringsbehov. Allmanna tillaggstjanster erbjuds bland
annat av rekryteringsforetag, foretag som erbjuder tillfal-
lig arbetskraft samt foretag som utfor psykologiska test
och l@mplighetstest. Dessa tillaggstjanster ar i regel av-
giftsbelagda. Det finns ocksa offentliga tjanster som stéd
for rekryteringen. De ar i allmanhet helt eller delvis av-
giftsfria. Det l6nar sig att kartldgga aktdrerna i det egna
omradet och serviceutbudet redan rekryteringsprocessens
planeringsskede.

Offentliga tjanster som stod for

internationell rekrytering

Flera offentliga aktdrer och samservicestéllen stéder orga-
nisationer i den internationella rekryteringen och interna-
tionaliseringen. Vid rekrytering av utlandska arbetstagare
erbjuds viktiga tjdnster av bland annat NTM-centralen,
arbets- och naringsbyran, EURES-natverket samt Skatte-
forvaltningen och Migrationsverket. Narmare information

om de senare ges langre fram och har presenteras nagra
tjdnster som ar vasentliga for planeringen av rekrytering-
en. En stor del av tjansterna ar avgiftsfria for arbetsgi-
varen eller annars formanliga. Narmare uppgifter fas av
den aktor som ansvarar for tjdansten.

Arbets- och ndringstjansterna kan hjalpa till att hitta en
arbetstagare utomlands, ordna utbildning i utreselandet
och erbjuda utbildning som stéd fér den internationel-
la arbetsgemenskapen. Det europeiska EURES-natverket
och dess experter kan bland annat hjdlpa arbetsgivaren
att bekanta sig med arbetsmarknaden i olika lander, hit-
ta samarbetspartner och ge rad till utlandska arbetsta-
gare som kommer till Finland. EURES-experterna kan
till och med skéta en del av rekryteringen pa arbetsgi-
varens vagnar. De kan bland annat besvara sékandenas
forfragningar, ta emot ansékningar och genomfora en
forhandsgallring. Arbetsgivare kan anmala lediga jobb
och bladdra bland arbetssékandenas meritforteckningar
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pa EURES-webbplatsen. Arbetsgivarna kan ocksa delta i
europeiska rekryteringsevenemang och sdka stdd for ar-
betstagarens introduktion och etablering i Finland. Mer
information om arbets- och néringstjinsterna och EU-
RES-tjansterna finns pa arbets- och naringstjansternas
webbplats.

Rekryteringskanalen TE-live.fi ordnar rekryterings-tillfal-

len och andra sandningar i samarbete med experter och
foretag inom olika branscher. Malpubliken &r bade arbets-
sokande, organisationer och tjansteproducenter. Arbets-
givaren kan bland annat presentera lediga arbetsplatser
och sdka lampliga arbetstagare i bransch- eller foretags-
specifika rekryteringssandningar. Deltagarna kan folja
siandningarna direkt pa webbplatsen TE-live.fi och till ex-
empel stélla fragor till arbetsgivaren. Tidigare sandning-
ar sparas som inspelningar pa webbplatsen, sa det ar latt
att atervanda till dem i efterhand. Mer information finns
pa webbplatsen TE-live.fi.

Aven Business Finland erbjuder olika tjinster som stod
for foretagens tillvaxt och internationalisering. Till dessa
hor bland annat olika finansieringsmodeller och webb-
platsen Jobs in Finland. Mer information om Business
Finlands finansieringsstdd finns i avsnittet Stéd fér
anstdllning och alternativa satt att genomfdra arbetet.

Avgiftsbelagda tjinsteleverantorer
Rekryteringsforetagen erbjuder tjanster for rekryte-
ringsprocessens olika skeden, allt fran platsannonser
till att hitta ldmpliga sdkande och skdta intervjuerna.
Organisationen kan om den sa dnskar dverlata hela re-
kryteringsprocessen till experter inom omradet. D3 kan
organisationen koncentrera sig pa beskrivningen av ar-
betsuppgiften och de utvalda sokandena och lata rekry-
teringsforetaget skéta manga av de praktiska fragorna.
Aven d3 har arbetsgivaren fortfarande ansvaret for intro-
duktionen och de lagstadgade skyldigheterna, sdsom att
sakerstadlla att personen har ratt att arbeta.



Vid valet av partner ar det viktigt att i detalj diskutera
onskemal betraffande sokandena, vilken typ av uppgift
det &r fraga om, hurdana system man kan och vill anvan-
da for rekryteringen osv. Det &r ocksa viktigt att man med
rekryteringsforetaget kommer dverens om vad tjansten
innehaller och kostar, dven i det fall att man inte hittar
en ldmplig sokande med hjalp av rekryteringsforetaget.
Ett rekryteringsforetag kan ha tillgang till manga nytti-
ga verktyg, sasom rekryteringssystem, fardiga mallar for
kommunikation med de sékande och rekryteringskanaler
samt omfattande kontaktnatverk.

Manga arbetsgivare anvander ocksa olika persontest i re-
kryteringen. I testerna kan man beddma personens ldmp-
lighet for en ledig uppgift till exempel med hjalp av fysiska
eller intellektuella egenskaper. Testet ska passa befatt-
ningsbeskrivningen. I ett fysiskt arbete betonas till exem-
pel andra nédvéndiga fardigheter an i informationsarbete
eller ledningsuppgifter. Personlighetstest ar bekanta for
manga som arbetar med expert- och ledningsuppgifter,
medan konditionstest dr bekanta for till exempel perso-
ner som arbetar med raddningsuppdrag. Testresultaten
kan stddja rekryteringsbeslutet. Det vasentliga ar dock att
komma ihdg att en enskild testprestation inte berattar he-
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la sanningen om personen och hur val han eller hon klarar
av sitt arbete i olika situationer eller en hurdan kollega och
medlem i arbetsgemenskapen han eller hon ér.

Om en testmetod anvands i den internationella rekryte-
ringen l6nar det sig att informera de s6kande om detta
under ansokningsprocessen. Detta tillvdgagangssatt ar
inte nédvandigtvis bekant for alla s6kande sedan tidiga-
re. De s6kande ska ocksa tydligt informeras om vad test-
resultaten anvands till och av vem. Den sékande har ocksa
ratt att fa information som samlats in om honom eller
henne, och arbetsgivaren ska pad begaran tillstalla den
arbetssokande ett skriftligt utlatande om bedomningen.

Det lonar sig for organisationen att fraga andra arbets-
givare och natverk inom branschen om rekommendatio-
ner om serviceleverantdrer i frdga om de tilldggstjanster
som Overvags. Om tjansteleverantoren har erfarenhet fran
en viss bransch kan leverantéren eventuellt tillfora ett
storre mervarde dn en ny tjansteleverantdr. Likasa dr det
bra att exempelvis begdra rekommendationer om hurda-
na stodtjanster for internationella rekryteringar féretaget
har tillhandahallit sina andra kunder. Ju mer erfarenhet
foretaget har av att skéta internationella rekryteringar,
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desto sakrare kan det beakta det vdsentliga och saker-
stélla att varje rekrytering lyckas. Praktisk erfarenhet ar
mycket vardefull i dessa fragor.

I Finland finns madnga féretag som producerar namn-
da tilldggstjanster, och internationellt sett finns det ett
mycket stort utbud. Nar det galler internationella aktorer
ar det bra om aktdren har erfarenhet av den finldandska
marknaden eller till och med en nationell byra. Det lnar
sig ocksa att beakta att tjdnsteleverantdrerna i allménhet
ir insatta i just sin bransch (t.ex. rekryteringsforetag ar
insatta i rekrytering och inte i etableringstjanster och vi-
ce versa). Den valda tjinsteleverantdren kan dock even-
tuellt ge tips pa leverantdrer som det lénar sig att fraga
om andra vasentliga tjanster.

REKRYTERINGSANNONS

I planeringen lénar det sig ocksa att beakta hur man hit-
tar de sokande, dvs. i vilka kanaler man @mnar public-
era platsannonsen. Alternativen ar bland annat sociala
medier, ndtverk inom den egna branschen samt traditio-
nella medier. Nar man valjer kanal ar det viktigt att veta
vilken kanal idealsékanden foljer. Ar personen aktiv till
exempel pa LinkedIn, lyssnar han eller hon pa radio pa
sina resor till arbetet eller laser han eller hon omradets
dagstidningar. Utlandska experter anvander exempelvis
antagligen internet, sociala medier och natverkskontak-
ter nar de soker lampliga arbetsplatser, i synnerhet om de
inte kan finska smidigt. Om anso6kan riktas utomlands ar
det bra att kontrollera till exempel med den lokala sam-
arbetspartnern vilken kanal experterna foljer. Till exem-
pel varierar de viktigaste kanalerna pa sociala medier fran
land till land. Likasa kan man inom olika branscher félja
med olika jobbsokarwebbplatser, diskussionsforum osv.

Rekryteringsannonsen ska vara tydlig, informativ och fol-
ja organisationens stil. Med tanke pa den internationel-
la rekryteringen ar det desto battre ju mindre man antar

22

Innehallsforteckning

att den som laser annonsen vet till exempel om finland-
ska yrkeskvalifikationer, anstallningsférmaner och rekry-
teringsprocesser. Det ar artigt mot den arbetssokande att
skriva ut sa kallade sjélvklarheter. Nar det galler arbets-
uppgifterna ar det naturligtvis en annan sak om organi-
sationen vill att annonsen ska vara en utmaning som den
sokande ska losa for att bevisa att han eller hon ar kom-
petent och kunnig inom sitt eget omrade.

Via annonsen kan man informera sékanden om hurdan
organisationen och arbetsgivaren ar. I texten kan man
till exempel vélja en saklig, humoristisk eller beskrivan-
de stil. Det ar dock viktigt att i annonsen beskriva den le-
diga uppgiften tillrackligt tydligt, sa att den sokande vet
vilka forvantningar organisationen har pa arbetet och ar-
betstagaren. En bra annons vécker intresse och foljdfra-
gor och berattar redan fardigt de grundldaggande sakerna
och hur den sokande kan fa mer information.

Forutom tydlig stil och formulering ar valet av sprak vik-
tigt. Om ansokan i forsta hand riktas till utlandska exper-
ter lonar det sig att publicera annonsen pa engelska eller
mallandets sprak. Om man till exempel s6ker tyska ar-
betstagare ar det bast att annonsen &r pa tyska. Eller om
arbetsspraket for uppgiften i fraga dr engelska, lonar det
sig att publicera annonsen pa engelska. Om man vill ha
ansokningarna pa ett annat sprak an pa annonsens pu-
blikationssprak, ska det namnas tydligt redan i annon-
sen. Likasa ar det bra att ndmna vilka sprak man énskar
att den sokande ska kunna och pa vilken niva. I Europa
anvinds allmént Europaradets gemensamma europeiska
referensram (CEFR).

Om organisationen vet vem man vill anstalla och inte har
for avsikt att ledigansla arbetsuppgiften 6ppet, kan man
vid planeringen av rekryteringen koncentrera sig pa den
egentliga arbetsuppgiften, loneférhandlingarna och an-
dra praktiska fragor.



VAL AV MALLAND

Beroende pa bransch, uppgift och mal kan arbetsgivaren
vilja rikta sin rekrytering till ett visst land eller geogra-
fiskt omrade. Planerna kan till exempel omfatta tilltra-
de till marknaden i ett visst land, grupprekrytering av
experter inom ett visst omrade eller samarbete med in-
ternationella aktdrer. Vid valet av malland lonar det sig
att anvanda stéd fran egna natverk och bland annat EU-
RES-experterna. Faktorer som bor beaktas ar bland an-
nat antalet yrkesutbildade personer inom den 6nskade
branschen, motsvarigheten mellan utbildnings- och kom-
petensnivan, skillnaderna mellan l6nesattningen och
anstallningsformanerna samt eventuella skillnader och
likheter mellan arbetslivet och vardagen i Finland och
mallandet.

Aven lokala tjinsteleverantdrer i mallandet kan hjilpa till
i rekryteringsprocessen. Inom vissa branscher finns det
mycket erfarenhet och etablerad verksamhet nar det gal-
ler arbetskraftens rorlighet och internationell rekrytering.
Vid anvandningen av lokala tjansteleverantdrer bér man
beakta spelreglerna for etisk rekrytering. Enligt finsk lag-
stiftning far man inte ha den arbetssékande att sta for
formedlingsarvodet. Arbetsgivaren ska alltsa forsikra
sig om att den utlandska arbetskraftsformedlingstjdns-
ten fungerar i enlighet med ovan ndmnda lagstiftning.
Lds mer om etisk rekrytering i avsnittet Etisk rekrytering.

Iregel ar rekryteringen och arbetskraftens rérlighet mel-
lan EU-/EES-landerna smidigare jamfort med andra om-
raden. Utbildningsniva, sprakkunskaper, kompetenskrav
och arbetslivspraxis kan dock ocksa i Europa vara myck-
et annorlunda &n i Finland, och det ar aterigen viktigt
att komma ihdg Gppenhet, tydlighet och planméassighet
i alla skeden av rekryteringsprocessen. Kunskap om mal-
landet och sprakkunskaper gér rekryteringsprocessen be-
tydligt smidigare.
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PRESENTATION AV ORGANISATIONEN
OCH ARBETSGIVARBILDEN

Att presentera organisationen och skapa en bild av ar-
betsgivaren ar alltid en vdsentlig del av rekryteringspro-
cessen. Utifran den kan sokanden bedéma till vilken typ
av arbetsgemenskap han eller hon skulle komma och hur
det skulle vara att arbeta i organisationen. Om organi-
sationen ar kind inom sitt omrdde kan s6kanden redan
ha en uppfattning om den. I synnerhet vid internatio-
nella rekryteringar kan uppfattningen snarare grunda sig
pa de antaganden som medierna skapar an pa person-
liga erfarenheter och de kan latt blandas ihop med den
allmanna bilden av Finland. Arbetsgivaren kan paverka
uppfattningen under ansokningsprocessen redan fran och
med platsannonsen.

Det &r bra att dgna tid at att presentera organisationen
och arbetsgemenskapen. I platsannonsen lonar det sig
att ndmna organisationens webbplats dar personen far
mer information om verksamheten. I intervjuskedet kan
man berdtta mer om arbetssatten, verksamhetskulturen,
valbefinnandet i arbetet och arbetsgemenskapen. Det [6-
nar sig att l3ta den valda s6kanden bekanta sig med lo-
kalerna, teamet och samarbetspartnerna sa snart som
mojligt sa att personen far den basta mojliga uppfatt-
ningen om arbetets vardag och organisationens verksam-
het.

Arbetsgivarbilden ar mycket viktig i synnerhet i branscher
dér det rader brist pa kunniga arbetstagare. P& en arbets-
marknad som standigt internationaliseras kan hogklassi-
ga experter valja sin arbetsplats, och da &r det av storsta
vikt att arbetsgivaren och arbetsgemenskapen &r attrak-
tiv och att sjélva arbetet ar meningsfullt och gynnsamt.
Dessutom faster allt fler arbetssokande uppmarksamhet
vid verksamhetskulturen, organisationens varderingar,
mojligheten att paverka det egna arbetet och flexibilite-
ten i arbetet. Arbetstagarna vet att de ger arbetsgivaren
en vardefull del av sitt liv och sin insats. Det ar bra om



de far en lika Gvergripande motsvarighet av arbetsgiva-
ren och arbetsgemenskapen.

Atminstone bér man sikerstalla att webbplatsen &r infor-
mativ, beskrivande och dversatt till engelska. P& webb-
platsen ar det ocksa bra att ndmna vilket slags stdd en
internationell expert kan forvanta sig av arbetsgivaren.
Sociala medier och natverksverksamhet kan ocksa utnytt-
jas pa manga satt for att skapa arbetsgivarbilden. Till ex-
empel aktivt deltagande i diskussioner och evenemang
inom den egna branschen i konstruktiv bemarkelse 6kar
snabbt synligheten och forbattrar arbetsgivarbilden. En
positiv arbetsgivarbild 6kar dragningskraften och far ex-
perter att soka arbete i organisationen eller samarbeta
med den ocksd utan separata kampanjer. Alla arbetsgi-
varorganisationer bor dock sjalva satsa aktivt pa dessa
fragor, sa att antagandena ocksd motsvarar verkligheten.

MALLAR FOR ARBETSANSOKAN

Det l&nar sig att valja en for arbetsgivaren ldmplig mo-
dell for rekryteringsannonsen. En del arbetsgivare fore-
drar en ansékan pa papper och en meritforteckning som
skickas till den rekryterande personens e-post, en del fo-
redrar rekryteringssystem med fragefalt, och for andra ar
videoansokningarna vardag. De olika alternativen har si-
na egna utmaningar och férdelar. Olika modeller kan ock-
sa kombineras efter behov i ansokningsskedet. Nar man
véljer ansokningsmodell r det bra att komma ihag vil-
ka uppgifter rekryteraren i verkligheten behdver av den
intervjuade for att kunna fatta beslut om dem som kall-
las till intervju. Det l6nar sig alltsa for arbetsgivaren att
granska vilka uppgifter eller bilagor som i verkligheten
behdvs av den arbetssdkande. Berattar till exempel ett ar-
betsprov mer om arbetstagaren an en meritférteckning?

Meritforteckning och ansdkningsbrev
I en dokumentarisk arbetsansékan kombineras sdkan-
dens meritforteckning och ansdkningsbrev. Detta ar ett
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mycket vanligt ansdkningssatt i Finland. I manga lander
anvands dock inte ldngre ndgot separat ansokningsbrev,
utan rekryteringen sker ofta endast utifran meritforteck-
ningen och i manga fall gors en forsta kort intervju av
rekryteringsforetaget per telefon. I Finland skoter ar-
betsgivaren ofta sjélv rekryteringen och redan i ansok-
ningsskedet forvantas sokanden ha mangsidiga skriftliga
bevis. Dessutom har man ofta ett rekryteringssystem som
stdd. Denna modell kan vara ny och till och med en rela-
tivt tung process for en person som rekryteras fran utlan-
det. I synnerhet nar man anvander rekryteringssystem ar
den arbetssékande ofta tvungen att ge samma informa-
tion flera ganger.

Videoansokningar

Manga arbetsgivare har under de senaste aren tagit i bruk
videoansokningar. Den arbetsgivare som valjer videoan-
sokan vill héra och se den sékandes sjalvuttryck och be-
kanta sig battre med personen redan i ansokningsskedet.
I en video kan ocksa den sokande formedla mycket infor-
mation om sig sjalv till arbetsgivaren. Videoansokning-
arna kan vara mycket fria och anvisningarna for den ges
skriftligen i rekryteringsannonsen. Alternativt kan arbets-
givarens representant ocksa gora en egen video var man
staller fragor till den s6kande. Att géra en egen video ger
den s6kande en bild av arbetsgivaren och de personer
som han eller hon eventuellt skulle arbeta med i fram-
tiden. Att satta sig sjalv i spelet skapar ocksa en positiv
arbetsgivarbild.

I konkurrensen om kunnig arbetskraft framhavs innova-
tiva ansokningsmetoder allt mer. Det finns olika plattfor-
mar som gor det enkelt att géra en sokvideo med hjalp av
datorns kamera. Dessutom kan man ta i bruk plattformar
dar sokanden utéver videon kan ladda ner sin portfolio el-
ler ndgot annat arbetsprov. Det finns digitala plattformar
i olika prisklasser och med olika omfattning, och i valet
avgor bland annat om rekryteringsbehovet ar kontinuer-
ligt eller om det ar fraga om att tillsdtta en enskild ar-
betsplats eller snabbt prova ett nytt verktyg.



Behandling av ansdkningar

Behandlingen av ansékningarna ar ett sarskilt intressant
skede for arbetsgivaren. Arbetsgivaren har méjlighet att
granska alla sokande som en helhet. Hurdana sékande
svarade pa annonsen? Kunde befattningsbeskrivningen
presenteras tillrackligt bra i annonsen? I behandlingen
av arbetsansokningarna betonas dessutom i synnerhet
huruvida man anvénder ett rekryteringssystem vid rekry-
teringen eller om sokandena ldmnar in sina ansokningar
till exempel per e-post. Fordelen med ett rekryteringssys-
tem &r att alla uppgifter om rekryteringen finns i ett enda
system och att arbetsgivaren kan granska en del av upp-
gifterna samlat. Via rekryteringssystemen &r det ocksa
mojligt att prova pa s.k. anonym rekrytering, dar den so-
kandes namn, nationalitet eller kdn inte avslojas for ar-
betsgivaren i forsta skedet av valet av sdkande.

I mallen for arbetsansokan i rekryteringssystemen kan
man ofta vélja vad man fragar den sékande utdver bas-
uppgifterna. Om arbetsgivaren redan i ansokningsskedet
vill f3 svar pa vissa sarskilda fragor kan de inkluderas i
ansékningsmallen. Det ar dock viktigt att arbetsgivaren
kommer ihdg att om nagot efterfragas i ansokan ska aven
svaret ldsas. Till sokanden formedlas sarskilt arbetsgiva-
rens formadga att satta sig in i svaren fore intervjun och
det paverkar darmed ocksa intervjuupplevelsen och ar-
betsgivarbilden.

FOR ARBETSGIVAREN ATT FUNDERA PA:

+ Med vilken jobbsokningsmodell sakerstalls de
basta sékandena?

* Hur sékerstaller man att sokandena behandlas
jamlikt?
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ARBETSINTERVJU

Syftet med intervjun ar att battre bekanta sig med den
potentiella arbetstagaren, men ocksa att for sékanden be-
ratta om arbetsgivaren. Intervjusituationen &r pa sétt och
vis ett fonster i bada riktningarna. I synnerhet vid rekry-
tering av internationella toppexperter kan den sokande ha
blivit erbjuden manga arbetsplatser. I en sddan situation
blir arbetsgivaren pd samma sétt intervjuad.

Kallelse till intervju och intervjusituation

Vid internationell rekrytering ar det viktigt att komma
ihdg att intervjupraxisen ofta skiljer sig mycket fran land
till land. Till exempel i mdnga lander kan intervjun paga
upp till 1,5 timmar eller mer, medan man i Finland kan-
ske anvander endast halften av den tiden. Nar man kallar
till intervju ar det viktigt att man férutom plats och tid
aven informerar sdkanden om intervjuns langd och dis-
kussionens huvudlinjer. Nar man kallar till intervju ar det
ocksa bra att skicka ett e-postmeddelande dar man upp-
repar vad man kommit dverens om. Den som kallas till
intervju kan hora eller missforsta ndgot, speciellt i situ-
ationer dar han eller hon inte anvéander sitt modersmal.
Dessutom kan situationen vara sarskilt spannande for den
som intervjuas, om det &r frdga om den fGrsta arbetsin-
tervjun hos en finldndsk arbetsgivare.

Det &r bra att i man av mojlighet lata nagra personer fran
arbetsgivarens sida delta i intervjun. Manniskor faster
uppmarksambhet vid olika saker. En person kan intervjua
och en annan kan gora anteckningar effektivt. Om flera
intervjuer ordnas kan antalet personer 6kas. Det l6nar sig
inte att binda 6ver tre personer fran arbetsgivarens sida
till intervjuer, om det inte &r frdga om en mycket hdg pro-
fil. Ett stort antal intervjuare ger séllan mervérde och har
inte en positiv inverkan pa slutresultatet. Intervjusitua-
tionen &r dock i basta fall en bra diskussion om ett amne
som ar viktigt for alla parter, och en klar obalans i antalet
personer kan orsaka onddig spanning hos den sokande.

Om man vid intervjun till exempel har kommit dverens
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om att utfora uppgifter, lamplighetstest eller uppvisa in-
tyg over yrkeskompetens, dr det bra att efter intervjun
skicka ett sammandrag till den s6kande. P3 s3 satt sa-
kerstaller man att den s6kande sdkert har ratt informa-
tion om forvantningarna och en korrekt uppfattning om
foljande steg. Detta dr en del av en utmarkt kommunika-
tion med de s6kande.

Anvandning av distansforbindelser under intervjun
Intervjuerna behdver inte alltid ske personligen, utan
man kan ocksa anvanda distansforbindelser som hjalp.
Om man i rekryteringen beslutar att ha flera intervjuom-
gangar &r det ofta fornuftigt att anvanda distansforbin-
delser dven med tanke pa tidsanvdandningen. Sarskilt
under den forsta intervjuomgangen &r det bra att val-
ja distansintervjuer om en intressant s6kande rekryteras
frén utlandet. Det ar inte vettigt for den sokande att resa
l@nga strackor enbart for en intervju, sarskilt om han el-
ler hon maste bekosta resan sjalv.

Om arbetsgivaren inte har tidigare erfarenhet av distan-
sintervjuer ar det ocksa bra om rekryteraren dvar inter-
vjusituationen pa forhand. Nar man planerar att anvinda
distansforbindelser ska rekryteraren sdkerstilla att man
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anvander ett sddant fjarranslutningsprogram som inte
krdver att den intervjuade behdver kdpa eller ladda ner ett
program. Det finns dock en risk med distansforbindelser,
exempelvis att det digitala verktyget fungerar daligt eller
att det finns odverstigliga problem med internetforbin-
delsen. I en sadan situation ar det bra att komma Gverens
om en ny tid for intervjun och inleda intervjusituationen
fran borjan. Fér den som intervjuas &r situationen redan
annars spannande och det &r viktigt att ge alla intervju-
ade en jamlik méjlighet att berdtta om sin kompetens.

Arbetsprov som en del av intervjun

Utover distansforbindelserna kan den sokande ges en
mindre uppgift fore eller efter intervjun. Detta fung-
erar visserligen inte lika bra inom alla branscher, men
arbetsprovet kan ge mycket mer information om den s6-
kande. Traditionellt har man i intervjuer stallt vissa fra-
gor pa sprak som man ska beharska i arbetsuppgiften.
Ett arbetsprov kan ocksa beroende pa uppgiften vara till
exempel skriftligt eller visuellt eller ansluta sig till an-
vandningen av ndgot for arbetsuppgiften vasentligt sys-
tem.



Andra intervjuomgangen

Efter den forsta intervjurundan ar det inte alltid mojligt
for rekryteraren att fatta beslut om de basta sdkandena
eller alternativt behdver ndgot preciseras. I sddana situ-
ationer ar det skl att vervdga att ordna en andra inter-
vjuomgang. Det ar bra att géra en andra intervjuomgang
i synnerhet i sddana fall dar de tidigare skedena har ge-
nomforts som videointervjuer eller enbart genom distans-
forbindelser. Om mojligt ar det redan helt motiverat att
traffas under den andra intervjuomgangen. Sarskilt i sa-
dana fall dar den arbetsuppgift som soks ar en chefs-

uppgift.

Referenser i rekryteringen

Arbetsgivare brukar fraga efter referenser, aven skrift-
liga. I fraga om toppsdkanden rekommenderas det att
man ringer till referenserna. I synnerhet vid internatio-
nella rekryteringar framhavs referenserna. I manga lan-
der ges referensen skriftligt nar anstallningsforhallandet
upphdr och en internationell arbetstagare vill ofta ocksa
presentera de skriftliga referenser som erhallits av den
foregdende arbetsgivaren. Internationella sokande i bor-
jan av sin karriar kan ocksa presentera referensbrev fran
professorer vid sina hemuniversitet. Detta beror pa att
narundervisningen i seminariestil fortfarande ar relativt
vanlig och de handledande lararna kanner sina elever
mycket val. I brist pa arbetserfarenhet &r utldtandet fran
den handledande professorn eller bitrddande professorn
i det egna huvudamnet en helt beaktansvard referens om
sokandens kompetens. I manga lander efterfragas dess-
utom personreferenser fran tidigare arbetsgivare, utifran
vilka man stravar efter att bedéma personens lamplig-
het som en del av arbetsgemenskapen. I Finland behand-
las skriftliga personreferenser ofta per telefon genom att
ringa till referensen och inte sa ofta i skriftlig form. Det
ar bra att tydligt informera den sékande om praxisen.

I Finland &r arbetsmarknaden inom en viss bransch sa
pass liten att den som rekommenderar ofta kan vara en
bekant person for rekryteraren. Men sa &r inte fallet i res-
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ten av varlden. Det l6nar sig alltsa att forhalla sig 6ppet
till referenser nar man gor internationella rekryteringar.

FOR ARBETSGIVAREN ATT FUNDERA PA:

+ Vilka skeden tas med i rekryteringsprocessen?

* Hur kan man forsakra sig om den s6kandes
verkliga kompetens, om hans eller hennes
examina och arbetserfarenhet inte ar fran
Finland?

URVALSPROCESSEN

Det ar bra att planera urvalsprocessens faser i god tid i
sa stor utstrackning som médjligt. Processen paverkas av
hur bradskande rekryteringen ar, vilken arbetsplats som
ska tillsattas, antalet sokande och den tillgangliga budge-
ten. En vélplanerad process och tidtabell sparar arbetstid
for rekryteraren. Sarskilt i mindre foretag dar rekrytera-
ren samtidigt skoter flera andra uppgifter vore det bra
att fundera pa detta. Dessutom sammanlankas urvals-
processen och delomradena i kommunikationen med de
sokande, sd allt som planerats i forvag inverkar pa att
kommunikationen med de s6kande ar lyckad.

Lamplighetsbedémning

I intervjuhelheten kan man ldgga till en l@mplighetsbe-
démning som kan innehalla till exempel personlighets-
test, gruppuppgifter eller psykologbedémning av den
s6kande. I frdga om internationella rekryteringar ska ar-
betsgivaren forsakra sig om att testerna &r tillgéngliga pa
flera sprak och att tjansteleverantdren ocksa kan bedéma
internationella sdkande. Arbetsgivaren kan till exempel
fraga om tjansteleverantéren har erfarenhet av mangsi-
diga eller mangkulturella team.



I personlighetstesterna kan man ocksd utnyttja grupp-
diskussioner och utvardering av dem. Det bor dock ob-
serveras att diskussionssituationerna ar férknippade
med kulturbundna element och ddrigenom bér bedéma-
ren vara medveten om dialogens mangfald. Det som &r
en stereotypisk beteendemodell for en bra och palitlig
arbetstagare i Finland kan vara ndgot annat i en annan
kultur. En internationell arbetstagare kan lyfta fram de
egenskaper som han eller hon bedomer att ger ett gott
intryck utifrdn den egna erfarenheten och effekten kan
vara den motsatta. Aven intervjuaren bér fasta uppmark-
samhet vid dessa fragor.

I rekryteringsprocessen och bedémningen av de s6kande
ar det bra att koncentrera sig pa den roll och uppgift som
ska tillsdttas, anvanda mangsidiga utvarderingssatt och
matare, och stilla det ovan ndmnda i relation till uppgif-
tens prestationsniva. Genom att anvdnda tester kan man
sakerstalla att formagan, arbetssattet och bedémningen
ar jamlika. Tester och till exempel elektroniska bedém-
ningsverktyg kan anvandas redan i borjan av rekryterings-
processen. Valet av tjdnsteleverantdrer beskrivs ocksa i

avsnittet Val av partner.

Utredning av hilsotillstindet som en del av
rekryteringsprocessen

I vissa arbetsuppgifter forutsatts att den sékande har ett
visst halsotillstand for att det ska vara mojligt att klara
av uppgiften. I allmanhet gors utredningen av halsotill-
standet vid en nyanstallningsundersdékning vid ett av ar-
betsgivaren anvisat verksamhetsstalle inom halso- och
sjukvarden. Utredningar om hilsotillstandet kan dock be-
gdras redan tidigare, om detta kravs for att bli vald. Om
det finns sérskilda krav pa den arbetsstkandes halsotill-
stand ar det skal att beratta om dessa redan i god tid som
en del av ansokningsprocessen.

Andra ans6kningsomgangen
I rekryteringsprocessen hander det ibland att den forsta
ansokningsomgangen inte ger dnskat resultat. Ingen av
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de sokande ar lamplig for uppgiften och det lonar sig in-
te ens att ordna den forsta intervjuomgangen pa basis av
de inkomna ansékningarna. I dessa fall l&nar det sig for
rekryteraren att forst rikta blicken tillbaka till platsannon-
sen. I platsannonsen har man ofta antecknat allt som en
idealisk sokande skulle ha i en perfekt varld. Om det har
kommit in valdigt fa ansokningar eller inga ansékning-
ar alls, kan l6sningen finnas i de krav som anges i plats-
annonsen eller i att det for tillfallet inte finns experter i
branschen i fraga. Om det i platsannonsen finns sadan sa-
ker betraffande kompetensen som arbetsgivaren &r beredd
att vara flexibel med eller om arbetsgivaren &r beredd att
erbjuda sokanden tillaggsutbildning vid behov, ar det skal
att uppdatera minimikraven i annonsen innan den andra
ansokningsomgangen inleds. A andra sidan kan det hinda
att platsannonsen har publicerats i fel kanaler eller endast
pa finska. Det lGnar sig att se till att ans6kningskanalerna
ar sadana som den sékande potentiellt foljer och att plats-
annonsen ocksa har publicerats pa engelska.

I Finland féster man stor vikt vid erfarenheterna fran
tidigare arbetsuppgifter. Under den andra anséknings-
omgangen finns det dock skal att granska de sokandes
kompetens pa ett bredare plan. Manga fardigheter ar helt
anvandbara i flera arbetsuppgifter och kompetens inom
olika branscher kan vara till stor nytta for att klara sjal-
va arbetsuppgiften. Ofta lonar det sig att ldmna lite tid
mellan den forsta och den andra ansdkningsomgangen.
Pa s3 satt sakerstalls att nya s6kande kommer in pa ar-
betsmarknaden.

REKRYTERINGSBESLUT

Det dr inte alltid latt for arbetsgivaren att fatta ett rekry-
teringsbeslut. Arbetsgivaren dvervager ofta mellan tva
eller flera arbetstagare som kallats till intervju. Arbets-
givaren ska utéver den sékandes kompetens fundera pa
andra saker som den nya arbetstagaren for med sig till
teamet. Andra fragor kan vara till exempel véxelverkan



med andra anstdllda samt vilja och mdjlighet till kvalls-
och veckoslutsarbete eller resor som en del av arbets-
uppgifterna.

Arbetsgivaren kan ha en egen officiell process for re-
kryteringsbesluten, till vilken hor att fa ett skriftligt
rekryteringstillstand och en skriftlig bekraftelse om rekry-
teringsbeslutet. Mindre arbetsgivare har inte ndédvandigt-
vis ett sarskilt formellt satt att registrera rekryteringar,
men det rekommenderas att man i varje fall antecknar
orsakerna till rekryteringsheslutet. P& sd satt ar beslu-
ten inte enbart beroende av den enskilda rekryterarens
eller medarbetarens minne, utan dokumenteringen finns
sparad i de gemensamma filerna ifall att till exempel be-
slutsfattaren byts. For arbetsgivare som har ett rekry-
teringssystem hor sddan dokumentation i allménhet
automatiskt till helheten. Dokumentering hjalper ocksa i
situationer dar andra sékande ber om motiveringar till re-
kryteringen eller kommentarer pa sin egen ans6kan. Upp-
giften ar da betydligt lattare for den som rekryterar och
det tar endast en brakdel av den tid som annars skulle ga
at om man alltid bérjar svara fran borjan.

Rekryteringsbeslutet ska alltid delges bade som en del av
kommunikationen med de sdkande och internt inom orga-
nisationen. De nuvarande arbetstagarna vantar ocksa ofta

29

Jarno Mela / Finland Promotion Board

pa information om en ny medarbetare. En ny medarbetare
formar hela teamets verksamhet, i synnerhet i situationer
dar interaktionen ar daglig eller dar de andra medarbetar-
nas arbetsbdrda lattas tack vare den nya medarbetaren.

KOMMUNIKATIONEN MED DE SOKANDE

Betydelsen av kommunikationen med de sokande kan inte
betonas for mycket som en del av en bra rekryteringspro-
cess. Det dr mycket viktigt for bade arbetsgivarbilden och
utvdrderingen av rekryteringsprocessen. Jobbsdknings-
processen ar ofta den forsta kontakten med arbetsgiva-
ren for en eventuell arbetstagare och god kommunikation
hjalper till att skapa en positiv arbetsgivarbild. I basta
fall &r kommunikationen med de sokande relevant, ratti-
dig och informativ.

Det ar viktigt att i realtid informera de s6kande om hur re-
kryteringsprocessen framskrider, om de har kommit vida-
re, vad som forvantas av dem i varje skede och slutligen
vem som har valts till uppgiften. I stérre organisatio-
ner kan rekryteringssystemet fungera som stod for kom-
munikationen med de sékande och ange for rekryteraren
punkt for punkt ndr man ska skicka meddelanden till de
sokande. I systemen finns ocksd mdjlighet att pa for-



hand skapa meddelanden som exempelmeddelanden. I
en stor del av organisationerna gors rekryteringar dock
inte sd ofta att heltackande rekryteringssystem och au-
tomatiska meddelanden skulle vara vardag. God kommu-
nikation med de s6kande ar lyckligtvis inte beroende av
separata system utan av planmassighet och prioritering.
Den person som ansvarar for rekryteringen ska ocksa al-
lokera arbetstid till kommunikationen med de sékande i
alla skeden av rekryteringsprocessen.

For att minska arbetsbordan kan man sammanstalla far-
diga e-postmeddelanden for ansokningsprocessens olika
skeden. Det viktigaste i meddelandena &r en vanlig och
artig stil. I bra meddelanden redogérs for huvudpunk-
terna i processens framskridande, tidtabellen och dvriga
uppgifter om kontakten. Med fardiga meddelandemallar
kan man sikerstalla att alla sékande far information av
jamn kvalitet.

Till god kommunikation med de s6kande
hor dtminstone foljande meddelanden:

- Information om mottagande av ansékan och
hur behandlingen framskrider

* Inbjudan till intervju eller nej tack-
meddelande

« Tidtabell for hur intervjuerna eller valet
framskrider

+ Meddelande om beslut

Samtal i kommunikationen med de sdkande
Kommunikationen med de s6kande borjar nar rekryte-
ringsannonsen har publicerats. I det forsta skedet tar de
sokande ofta kontakt per telefon for att stilla tillaggs-
fragor och vicka arbetsgivarens intresse. Det dr bra om
arbetsgivaren i platsannonsen uppger vissa tider da kon-
taktpersonen ar tillganglig for de arbetssokande.
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Vid internationell rekrytering ar det viktigt att beakta att
det i manga landers arbetskultur ar en del av ans6knings-
processen att aktivt ringa till arbetsgivaren. I Finland ar
det jamforelsevis inte lika vanligt att ringa eller skicka
e-post till arbetsgivaren som en del av jobbsdkningen.
I manga landers arbetskultur anses det att man genom
att ringa ger en proaktiv bild av sig sjalv for en potentiell
arbetsgivare. I manga organisationer i Finland kan man
st6ta pa problem i kommunikationen med de sékande nar
man inte har reserverat tillrackligt med tid for en diskus-
sion med internationella sdkande. I varsta fall kan arbets-
givaren till och med verka otrevlig och a andra sidan kan
de sokande verka dverdrivet ivriga.

Delgivning av beslutet

Nar ansokningsprocessen framskrider och arbetsgivaren
har kommit till urvalsskedet hor det till god kommunika-
tion att ringa och informera alla intervjuade om beslutet.
I basta fall ger rekryteraren ocksa konstruktiv respons
och motiveringar till valet t de s6kande som inte blir
valda till uppgiften.

Dessutom kan rekryteraren ge tips for kommande sok-
ningar. Detta hjalper de sékande att forbattra sin egen
ansokningstaktik ndsta gang och det ger en bild av att or-
ganisationen ar en gemenskap som ar intresserad av alla
personer som sokt till den. D3 ar det mer sannolikt att de
sokande berattar om sin positiva upplevelse i sina egna
kretsar, dven om de inte blivit valda, vilket ytterligare for-
béttrar arbetsgivarbilden. Dalig kommunikation med de
sokande kan snabbt bli till exempel otrevliga kommenta-
rer i gruppdiskussioner pa sociala medier. Arbetsgivarbil-
den, dvs. employer branding, ar mycket viktig i synnerhet
inom de branscher dar det rader brist pa kompetent ar-
betskraft och hard konkurrens.

Om man vill behdlla de sékandes kontaktuppgifter och
handlingar for eventuella kommande lediga arbetsupp-
gifter ska man be om tillstand av de sokande. En s¢kan-
de har rétt att begdra att hans eller hennes egna uppgifter



raderas och organisationen ska agera utan dréjsmal. Det
bor ocksa beaktas att 6verforing av uppgifter utanfor
EU-/EES-omradet ar mojligt endast om det finns en sar-
skild grund for detta.

ETISK REKRYTERING

Arbetsgivaren har flera lagstadgade och dven etiska
skyldigheter. Den finldndska arbetslagstiftningen tryg-
gar bade arbetsgivarens och arbetstagarens rattigheter,
liksom de europeiska forfattningarna och rekommenda-
tionerna. Problem med tillgang till arbetskraft och ror-
lighet och utnyttjande av arbetskraft forekommer dock
fortfarande inom flera branscher.

Nar det galler internationell rekrytering bér man be-
akta bland annat tillgangen pa arbetskraft i utgangs-
omradet (t.ex. om alla lakare lockas till annat arbete),
sdkerstallande av lagstadgade och skaliga arbetsfor-
hallanden och -villkor (inklusive l6ner och arbetstider)
samt stddjande av utldndska arbetstagare. Det ar till
exempel orimligt att betala en l6n som &r pd samma
niva som i utreselandet till en arbetstagare som ar bo-
satt i Finland, om lonen &r betydligt lagre an l6nenivan
for motsvarande uppgifter i Finland. Det &r ocksa orim-
ligt att krdva att arbetstagaren forbinder sig till ofordel-
aktiga arbetsvillkor, till exempel i utbyte mot stdd for
att skoéta arbetstillstdndsarenden och bosattning. Bland
annat i situationer med underleverans bor arbetsgiva-
ren forsakra sig om anstéllningsvillkoren fér underle-
verantdrens arbetstagare. Man kan begdra handlingar
av underleverantdren som intygar att arbetstagarna be-
handlas korrekt.

Mer information om principerna for etisk rekrytering fas
bland annat fran arbets- och naringsministeriet och pa

Internationella arbetsorganisationens (ILO) webbplats.
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Checklista for etisk rekrytering for

arbetsgivare:

(en bearbetad version av ILO:s publikation)

+ vid rekryteringen ska de manskliga
rattigheterna, de anstélldas rattigheter samt
forebyggande av tvangsarbete, barnarbete och
diskriminering beaktas

* rekryteringen ska motsvara
arbetsmarknadsbehoven och inte fungera som
ett satt att till exempel férsdamra arbetskraftens
stallning, arbetsforhallanden eller loneniva

+ lagstiftningen om rekrytering galler alla
arbetstagare, rekryterare och arbetsgivare

- vid rekryteringen ska man beakta effektivitet,
transparens och skydd for de anstillda, sdsom
identifiering av kompetens, riktlinjer och praxis
som framjar

+ vid internationell rekrytering ska nationella
lagar, kollektivavtal, de manskliga rattigheterna
och andra l@mpliga riktlinjer beaktas

- rasism och diskriminering vid rekrytering och
anstallning ar forbjudet

« kostnaderna for rekryteringen far inte dverforas
pa arbetstagaren eller arbetssékanden

- arbetsvillkoren och arbetstagarens rattigheter
och skyldigheter ska framga tydligt pa lampligt
satt, helst i form av ett skriftligt arbetsavtal

- arbetsavtalet och dvriga handlingar ska vara pa
ett sprak som arbetstagaren forstar

- arbetstagaren far inte utsattas for patryck-
ningar for att samtycka till arbetsvillkoren

« arbetstagarens rorelsefrihet ska respekteras

- arbetstagarens identitets- och resedokument,
sasom pass, far inte kravas for utlamning eller
forstoring

- arbetstagaren ska ha ratt att avsluta sitt
anstallningsforhallande och byta arbetsgivare
om han eller hon sa dnskar

« i fall av missbruk i samband med rekrytering
ska arbetstagaren ha ratt till skaliga
ersattningar
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3. ATT ANSTALLA EN UTLANDSK
ARBETSTAGARE

Medan arbetsgivaren i allmanhet har erfarenhet av fin-
landsk arbetslagstiftning, dr en utldndsk arbetstagare
inte nédvandigtvis fortrogen med Finlands lagar och for-
fattningar. I Finland ar det bra att med en ny utlandsk ar-
betstagare ga igenom praxis som baserar sig pa lag eller
som i dvrigt ar typisk, sdsom avtalstyp, prévotid, [6nebe-
talningsperiod och uppsagningsgrunder redan nar man
kommer dverens om anstéllningsforhallandet. I manga
lander &r lagstiftningen annorlunda bland annat i fraga
om de rattigheter och skyldigheter som ett anstallnings-
forhallande medfér. Till exempel i Finland garanterar
lagen avlonad semester och sjukledighet samt foretags-
halsovard. Dessutom har manga branscher kollektivavtal
som ingatts av arbetstagar- och arbetsgivarférbunden. Li-
kasd ar det bra att ga igenom en utlandsk arbetstagares
rdtt att arbeta och grunderna for den. Arbetstagaren kan
planera sitt eget liv och arbete battre nar han eller hon
kanner till dessa grundldggande saker.

I det har avsnittet gar vi igenom fragor som galler an-
stallning och som &r viktiga att beakta i internationella
rekryteringssituationer. Mer stod for att utreda anstall-
ningsfragor och radgivning om dmnet fas bland annat
av arbetarskyddsmyndigheten och andra aktorer, sasom
den lokala handelskammaren och Féretagarna i Finland.

ARBETSAVTAL

I Finland kan arbetsgivaren och arbetstagaren avtala om
arbetsavtalets langd och villkor inom ramen for arbets-
lagstiftningen. Inom manga branscher finns det ocksa
ett kollektivavtal som binder bada parterna. Arbetsavta-
let kan galla tills vidare eller vara tidsbundet och arbets-
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timmarna kan variera. Enligt arbetsavtalslagen galler
arbetsavtalet tills vidare, om det inte finns grundad an-
ledning till visstidsanstallning. Arbetsvillkoren ska vara
jamlika i alla anstéllningsforhallanden, om det inte finns
nagon saklig grund for skillnader. En utlandsk arbetsta-
gare kdnner inte nédvandigtvis till avtalsvillkoren inom
sin bransch och huruvida de ar forenliga med bestammel-
serna eller hur olika avtal skiljer sig fran varandra. Det ar
bra att ndmna de centrala villkoren redan i platsannon-
sen sd att den s6kande om han eller hon s3 dnskar kan
utreda saken pa forhand.

I internationella rekryteringssituationer ska arbetsav-
talet ingas pa ett sprdk som bada parterna forstar. Vid
internationell rekrytering innebar detta i praktiken ofta
engelska. Enligt arbetsavtalslagen kan arbetsavtal ingas
muntligt, skriftligt eller elektroniskt. Arbetsavtal som in-
gatts skriftligen (p3 papper eller elektroniskt) rekommen-
deras. Arbetsavtalet kan ingds och undertecknas redan
innan anstallningsforhallandet inleds. Det lonar sig for
arbetsgivaren att gora sig fortrogen med arbetsavtalsla-
gen, arbetstidslagen, kollektivavtalet for den egna bran-
schen och andra tillimpliga lagar, s3 att villkoren man
kommer éverens om i anstallningsforhandlingarna &r lag-
enliga. Aktuella lagtexter finns i tjansten Finlex.



Under intervjun eller forhandlingarna
om ett anstillningsforhallande &r det

bra om arbetsgivaren tydligt berdttar

till exempel foljande:

* hur och nér arbetsavtalet ingas

« hur lang anstallningen ar

* hur l6nen bestams

- vilka avdrag som gors fran l6nen
(socialskyddsavgifter och skatter)

* arbetstiderna

* hur semestern bestams

« vilket kollektivavtal som iakttas i branschen

De centrala anstéllningsvillkoren ska ocksd antecknas i
arbetsavtalet eller i en annan utredning. En exakt for-
teckning finns i 2 kap. 4 § i arbetsavtalslagen. Arbets-

avtalet kan ingds genast nar anstillningsférhallandet
har bekraftats. For en ny arbetstagare ar det naturligtvis
viktigt att s3 snart som mojligt fa en férsakran om att
anstéallningsférhallandet genomfors i form av ett arbets-
avtal. I internationella rekryteringssituationer ar arbets-
avtalet viktigt ocksa for att arbetstagaren kan behdva ett
intyg 6ver anstéllningsforhallandet for att anséka om in-
vandrardokument, anldnda till Finland eller utratta andra
myndighetsarenden. Dessutom ar det skl att i god tid go-
ra upp planer och forberedelser for byte och andring av
arbetsplats och andra andringar. Ett arbetsavtal kan ock-
sa ingas och undertecknas elektroniskt och dessutom kan
arbetsgivaren skriva ett separat intyg dver anstallnings-
forhallandet till exempel fér ansokan om invandrardoku-
ment. Det vdsentliga ar att myndigheten far alla uppgifter
som ar nddvandiga for beslutsfattandet. Detta &mne be-
handlas mer i kapitlet Rétt att arbeta.
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LON OCH ANSTALLNINGSFORMANER

I Finland bestams lonen i allménhet enligt kollektivav-
talet. Nar det inte finns ndgot kollektivavtal i branschen
ska man avtala om l6nen med arbetstagaren. Lonen ska
vara sedvanlig och skalig. Lénen kan inte heller for en in-
ternationell arbetstagare faststallas till exempel enligt 16-
nenivan i hans eller hennes ursprungliga hemland. Detta
galler dven arbetstagare som utstationerats fran ett an-
nat land och som &ven i l6nesattningen ska behandlas
jamlikt med arbetstagare i organisationer som ar verk-
samma i Finland.

I allméanhet &r arbetsgivaren skyldig att innehalla soci-
alskyddsavgifter och skatter pa l6nen, varefter arbetsgi-
varen betalar den dterstdende delen till arbetstagaren.
Det &r bra att i ett s tidigt skede som mojligt forklara
for en utlandsk arbetstagare hur de finlandska beskatt-
nings- och socialskyddssystemen fungerar, hurdana
avgifter som dras av fran arbetstagarens l6n och till ex-
empel hur han eller hon skaffar ett skattekort. Alla lander
har till exempel inte en beskattning som grundar sig pa
forskottsuppbdrd eller méjlighet till motsvarande skatte-
avdrag som i Finland. Aven personens utlandsinkomster
kan paverka den totala beskattningen. Likasa r det bra
att ga igenom grunderna for socialskyddsavgifterna och
influtna férmaner, sdsom pension. Det &r bra att ge ar-
betstagaren kontaktuppgifterna till Skatteforvaltningen

och FPA, s3 att han eller hon kan stélla ndrmare fragor om
sin egen situation. Om en person omfattas av socialskyd-
det eller beskattningen i ett annat land, ska arbetsgivaren
utreda vilka skyldigheter detta medfor till exempel i fraga
om socialskyddsavgifter, skatteinnehallning och rappor-
tering, och dven forklara situationen for arbetstagaren.
Amnet behandlas mer i kapitlet Att arbeta utomlands.

Det l6nar sig att ga igenom eventuella anstallningsfor-
maner redan i samband med rekryteringsintervjuerna.
Anstéllningsférmanerna kan ha en positiv inverkan pa
arbetstagarens beslut att ta emot arbetsplatsen. I sam-



band med lonesattningen &r det viktigt att beratta hur
formanerna paverkar personens beskattning. Anstall-
ningsformanerna kan vara skattepliktig inkomst och
arbetstagaren kan sjalv bestimma om han eller hon ut-
nyttjar formanen eller inte. En forutsattning for skatte-
frihet &r bland annat att alla arbetstagare har tillgang till
formanen. Formanen ska ocksa till sin art och sitt varde
vara sedvanlig och skalig. Till exempel halso- och sjuk-
vard som arbetsgivaren ordnar for alla och personalrabat-
ter pa tjanster eller varor som arbetsgivaren producerar
eller sdljer ar skattefria férmaner.

Iinternationella rekryteringssituationer anvands ofta till
exempel avgiftshelagda flyttnings- eller etableringstjans-
ter, som inte nddvandigtvis &r skattefria pa samma satt
som vissa anstallningsformaner. Till exempel de flytt-
ningskostnader som arbetsgivaren betalar vid flyttning
fran utlandet till Finland ar 50 procent beskattningsbar
inkomst, och en del av kostnaderna for etableringstjdns-
terna ar skattepliktig inkomst. Daremot kan till exempel
traning eller utbildning som betalats till en ny interna-
tionell arbetstagare vara skattefri inkomst. Férmaner
som ges arbetstagarens make eller maka eller familje-
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medlem &r i regel beskattningsbar inkomst. Det ar bra
att beakta detta till exempel i de fall dar en arbetstaga-
re och hela hans eller hennes familj som flyttar fran ut-
landet stdds ekonomiskt eller i form av betalda tjanster.
Beskattningspraxisen ar i synnerhet i frdga om interna-
tionella rekryteringar ganska komplicerad och kan andras,
sa det l6nar sig alltid att kontrollera den aktuella beskatt-
ningspraxisen i inkomstskattelagen och av Skatteforvalt-
ningens sakkunniga.

Att observera i diskussionen:
* brutto- och nettolén
- personalformaner och deras skattepliktighet

» kontaktuppgifter till Folkpensionsanstalten
och Skatteftrvaltningen




PROVOTID

Enligt arbetsavtalslagen kan arbetsgivaren och arbetsta-
garen avtala om en provotid p3 hégst sex (6) manader.
Om anstllningsforhallandet ar tidsbundet far prévotiden
utgéra hégst hilften av denna tid, dock hégst sex (6) ma-
nader. Aven kollektivavtalet kan faststilla en provotid.
Om man vill anvdnda provotidsvillkoret ska detta ndm-
nas i arbetsavtalet.

Provotidspraxisen kan vara okdnd for en utldndsk ar-
betstagare, sa det lonar sig for arbetsgivaren att beratta
varfor en sadan tillsatts och vad den innebér. Under prov-
otiden kan man till exempel sdkerstdlla arbetstagarens
yrkesskicklighet och lamplighet for saval arbetet som ar-
betsgemenskapen. Aven arbetstagaren kan forsikra sig
om att arbetet och forhdllandena motsvarar hans eller
hennes forvantningar och 6nskemal. Det ar alltsa inte ba-
ra frdga om en bedémning som gors av arbetsgivaren,
utan arbetstagaren har ratt att bekanta sig med arbetet
och arbetsgemenskapen och besluta om arbetsplatsen ar
ldmplig for honom eller henne.

Det ar ocksa bra att meddela att vardera parten kan ha-
va arbetsavtalet under provotiden. Arbetsgivarens grund
for hdvning av provotid far inte vara diskriminerande el-
ler osaklig med tanke pa syftet med prévotiden. Innan ett
arbetsavtal havs ska arbetsgivaren ge arbetstagaren till-
falle att bli hord om orsakerna till att arbetsavtalet havs.
Arbetstagaren har ratt att anlita ett bitrdde nar han eller
hon hors. Att hava ett arbetsavtal &r alltid en trakig si-
tuation och att skota det med stil minskar besvaren och
skingrar ocksa misstankarna om osakliga grunder. Om
anstallningsforhallandet havs under provotiden kan det
ocksa paverka utkomstskyddet for arbetslosa.

ARBETSGIVARENS OCH ARBETSTAGARENS
RATTIGHETER OCH SKYLDIGHETER

Arbetsgivarens och arbetstagarens skyldigheter kan gas
igenom till exempel i samband med villkoren i arbets-
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avtalet och arbetspraxisen. Arbetsgivarens lagstadgade
skyldigheter, sdsom likabehandling, forbud mot diskrimi-
nering, omsorg om arbetarskyddet och l6n for sjukdoms-
tid, kan vara nya for utldndska arbetstagare. Att berdtta
om dem starker arbetstagarens trygghetskansla och upp-
fattning om en god arbetsgemenskap. Det ar till exem-
pel bra att forklara att man inte antar och inte heller vill
att en arbetstagare ska komma till arbetet nar han eller
hon &r sjuk eller i d3ligt skick. Aven de anstilldas egna
rutiner och de olika arbetskulturerna paverkar till exem-
pel vad var och en anser vara en lamplig orsak till att s6-
ka sjukledighet.

Det lonar sig ocksa att beratta for arbetstagaren vad ar-
betsgivarens direktionsratt och arbetstagarens lojali-
tetsplikt innebar i praktiken. Arbetstidsuppfdljning och
dvervakning av rorligheten kan i vissa yrken kdnnas on6-
diga, men i praktiken skyddar de anstallda och sakerstal-
ler stdd i eventuella problemsituationer. Direktionsratten
omfattar dock endast arbetstid och far inte bryta mot be-
stdmmelserna om god sed eller lag.

Arbetstagarens skyldigheter kan ocksa gas igenom, ef-
tersom en utldndsk arbetstagare inte nédvandigtvis har
gjort sig fortrogen med dem tidigare. Medan arbetsgiva-
ren ar skyldig att sdkerstdlla goda forutsattningar for att
utfora arbetet, forbinder sig arbetstagaren att utfora sitt
arbete omsorgsfullt och folja arbetsgivarens foreskrifter.
Det kan vara bra att forklara skyldigheten att bevara af-
farshemligheter och férbudet mot konkurrerande verk-
samhet med hjalp av exempel, sa att bada parterna har
en klar bild av dessa. Aven skyldigheten att uppratthilla
arbetssakerheten och anmala brister kan vara sadana sa-
ker som arbetstagaren inte kommer att tanka p3, sa det
ar bra att ocksa féra dem pa tal.

En del av arbetstagarens skyldigheter och rattigheter galler
endast arbetstiden, men till exempel lojalitetsplikten och
konkurrensforbudet stracker sig ocksa till fritiden. Sarskilt
i sadana fall dar arbetstagaren har tillgang till kdnslig in-
formation ar det bra att klargdra vad arbetstagaren inte far
prata om utanfor arbetsplatsen. Det ar inte heller [ampligt



att baktala arbetsgivaren offentligt till exempel pa sociala
medier. Detta &r inte nddvandigtvis sjalvklart sarskilt for
den som kommer fr3n en annan (arbets-)kultur.

Arbetstagaren har ratt att fortjana sin forsorjning pa 6ns-
kat satt, sa arbetsgivaren kan inte helt férbjuda att an-
nat arbete utfors. Arbetsgivaren ska bevisa att det skulle
medfora betydande oldgenhet for arbetsgivaren att utfo-
ra ett annat arbete for att det ska kunna forbjudas. Det
ar dock ocksa bra att diskutera eventuella begransningar
i det Gvriga arbetet sd att man inte bryter mot forbudet
mot till exempel konkurrerande verksamhet eller verk-
samhet som forsdmrar arbetsprestationen. I praktiken
kan man be arbetstagaren meddela om en eventuell bi-
syssla. Det ar ocksa viktigt att arbetstagaren vet att vissa
typer av uppehallstillstand begransar arbetet. Till exempel
uppehallstillstand for arbetstagare beviljas i allménhet
for ett eller flera yrkesomraden, och rétten att arbeta om-
fattar endast de omraden som ndmns i uppehallstillstan-
det. & andra sidan har uppehallstillstdnd endast kunnat
beviljas for arbete hos en viss arbetsgivare. Mer informa-
tion om ratten att arbeta finns i avsnittet Rétt att arbeta.

Det lonar sig ocksa att tillsammans med en utlandsk ar-
betstagare ga igenom andra formaner och rattigheter
som det finldndska arbetslivet och samhallet erbjuder.
Till exempel formaner inom socialskyddssystemet, halso-
och sjukvardstjanster och de avdrag som skattelagstift-
ningen tillater kan mycket val skilja sig fran motsvarande
system i arbetstagarens tidigare arbets- eller hemland.
Det ar bra att forklara for arbetstagaren vilka avgifter ar-
betsgivaren drar av och redovisar till exempelvis forsak-
ringsbolaget och vad detta grundar sig p3. Aven om till
exempel pensionstillvdxten och betalningspraxisen i och
med pensioneringen kan kdnnas avldgsna nu, ar det ock-
sd i enlighet med god arbetsgivarverksamhet att infor-
mera om dem.

Arbetsgivaren ar skyldig att kontrollera att arbetstaga-
ren har rétt att arbeta betraffande arbetet i fraga. I prak-
tiken innebéar detta uppehallstillstand, EU-registrering
och visum eller visumfrihet for kortvarigt arbete. Skyld-
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igheten grundar sig pa 86 a § i utldnningslagen. Arbets-
givaren ar ocksa skyldig att meddela uppgifter om andra
an EU-medborgares anstallningsforhallanden till arbets-
och naringsbyran samt personens namn och tillampligt
kollektivavtal till arbetsplatsens fortroendeman, -ombud
och arbetarskyddsfullmaktig. Arbetstagarnas uppgifter
och bevis 6ver grunderna for ratten att arbeta ska forva-
ras pa arbetsplatsen i fyra ar efter att anstallningsforhal-
landet upphort. I praktiken kan uppgifterna sparas till
exempel i ett datasdkert personalforvaltningssystem el-
ler i en annan databank i elektronisk form.

Ovan namnda saker kan verka tunga och administrativa,
och arbetsgivaren kan alltid vdnda sig till den myndighet
som skéter drendet for att utreda detaljerna. Finlandska
lagar och myndighetsprocesser sakerstéller alla parters
rattigheter och likabehandling. En arbetstagare i Finland
kan lita pa att han eller hon har samma rattigheter infor
lagen som andra oberoende av uppgiftens niva.

Rittigheter och skyldigheter for
arbetsgivaren och arbetstagaren som ér
viktiga att g3 igenom:
* ratt att arbeta och kontrollskyldighet
- arbetarskyddsskyldigheter
- forsdkringsskyldigheter och tillhorande
avgifter

- arbetspensionsforsakring

+ olycksfallsforsakring

- arbetslshetsforsakring

- foretagshalsovard

- direktionsratt
« kollektivavtal for branschen
* integritetsskydd




Efter valet ar det ocksa lampligt att diskutera arbetsta-
garens personliga situation och till exempel om familjen
eventuellt flyttar med. De madngsidiga offentliga etable-
ringstjdnsterna och annat stéd frdn samhallet som er-
bjuds i Finland gor det betydligt lattare ocksa for den
internationella familjen att bosatta sig i Finland. Arbets-
givaren har en viktig roll som informationsformedlare,
eftersom internationella experter och deras familjer of-
ta inte sjalva kan stélla de ratta frdgorna eftersom de
inte kanner till det finldndska samhallet och dess olika
tjanster.

FORETAGSHALSOVARD

Den finldndska arbetslagstiftningen forpliktar arbets-

givaren att forebygga halsorisker och oldgenheter som
orsakas av arbetet och arbetsférhallandena. Foretags-
halsovarden omfattar bland annat halsoundersckningar,
radgivning samt framjande och stédjande av arbetsfor-
magan. Foretagshalsovarden ska ordnas om det finns
minst en arbetstagare (1). Det &r frivilligt att ordna sjuk-
vard.

Foretagshalsovarden i Finland skiljer sig fran praxisen i
manga andra ldnder. Till exempel i vissa lander omfat-
tas tandvarden av foretagshélsovarden, medan det inte ar
sarskilt vanligt i Finland. Likasd kan arbetsgivarens hal-
soférsakring i vissa lander dven omfatta arbetstagarens
familjemedlemmar. Det ar bra att forbereda sig pa att i
detalj beratta vad den foretagshélsovard som arbetsgi-
varen erbjuder tacker och vem som i praktiken tillhanda-
haller tjansterna i fraga. Det l6nar sig for arbetsgivaren
att sikerstalla att foretagshalsovardens tjansteleverantdr
kan betjana och hjalpa sina kunder pad engelska om ar-
betstagaren inte talar flytande finska eller svenska. Det
ar bra att ocksa ndmna annan praxis med anknytning till
arbetshalsan, till exempel eventuella stodredskap for ar-
betsergonomin, modellen for tidigt stod eller samhalls-
verksamhet.
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PERSONBETECKNING FOR ARBETSAVTAL

Personbeteckning kan behdvas redan for arbetsavtalet.
Till exempel i manga HR-system ar personbeteckningen
obligatorisk och utan den kan ett arbetsavtal inte ingas.
Om man vill ingd ett arbetsavtal innan personen har fatt
en personbeteckning av myndigheten och det HR-system
som arbetsgivaren anvander kraver en finlandsk person-
beteckning, kan arbetsgivaren skapa en s3 kallad konst-
gjord personbeteckning. Till exempel i Inkomstregistret
kan man ocksa anvinda en utldndsk personbeteckning.

Den officiella personbeteckningen ska sdkas sa snart
som mojligt. En utldndsk arbetstagare som inte har va-
rit bosatt i Finland tidigare far en personbeteckning av
myndigheten antingen i samband med beviljande av up-
pehallsritt eller skattekort eller registrering av hemkom-
munsratten. Om personen redan har bott i Finland och da
fatt en personbeteckning &r den fortfarande tillganglig.
Personuppgifterna ska uppdateras i systemet hos Myn-
digheten for digitalisering och befolkningsdatas. Mer in-
formation om personbeteckningen och hur man ansoker
om den finns i avsnittet Personbeteckning.

Nar en officiell personbeteckning har erhéllits ska en
eventuell tidigare konstgjord beteckning ersittas med
den officiella beteckningen i alla system. Det lénar sig
for arbetsgivaren att be arbetstagaren meddela den of-
ficiella personbeteckningen sa snart som mgjligt, bland
annat till [oneadministrationen.

BESKATTNING OCH INKOMSTREGISTER

I Finland ses det ofta som arbetstagarens egen skyldig-
het att skota personbeskattningen och detta fungerar ut-
markt i en situation dar arbetstagaren ar van vid landets
skattesystem. I internationella rekryteringar kan skatte-
systemet dock vara nytt for arbetstagaren och det behdvs
ofta stdd for att forstd det. Nar det galler avloning av en



internationell arbetstagare ar det viktigt att arbetsgiva-
ren berdttar vad som dras av fran arbetstagarens l6n och
varfor. Goda anvisningar och personlig assistans ger ock-
sa en positiv bild av arbetsgivaren.

Utdver personlig radgivning i borjan av anstallningsfor-
hallandet kan arbetsgivaren arligen ordna korta informa-
tionstillfdllen for internationella arbetstagare. Man kan
till exempel ordna tillfallen om hur man fyller i en skat-
tedeklaration eller hur formaner beskattas. Om det endast
finns ett fatal anstallda och inget behov av storre tillstall-
ningar kan man gora upp tydliga skriftliga anvisningar for
de anstallda. De skriftliga anvisningarna kan gas igenom
redan ndr arbetsavtalet undertecknas eller sa kan de ex-
empelvis finnas med i introduktionsmaterialet. Dessut-
om kan arbetsgivaren alltid hanvisa arbetstagararen till
skattemyndigheterna i fragor som galler beskattningen.

Det &r viktigt att arbetsgivaren berdttar for en ny interna-
tionell arbetstagare att arbetsgivaren i Finland ar skyldig
att skota forskottsinnehdllningen pa arbetstagarens in-
komstskatt och att arbetstagaren lamnar in ett skattekort
i borjan av anstillningsforhallandet for detta andamal.
Dessutom kan man beratta att arbetsgivaren anmaler de
manatligen utbetalda lonerna och avdragen till inkomst-
registret. Med hjalp av inkomstregistret stravar man efter
att se till att personbeskattningen ar aktuell och korrekt.
Arbetstagaren har tillgang till sina uppgifter i inkomst-
registret. Mer information om hur man ansdéker om skat-
tekort finns i avsnittet Ansékan om skattekort.

Allmiant och begrinsat skattskyldiga arbetstagare

Arbetsgivaren bor kdnna till de allmanna beskattnings-
reglerna och darigenom identifiera om en ny arbetstagare
ar allmant eller begransat skattskyldig i Finland. Kanne-
dom om beskattningsreglerna gor det ocksa lattare att

sdkerstalla att det skattekort som arbetstagaren ldmnar
in ar korrekt och att forskottsinnehallningen verkstalls
pa ratt satt.
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Utgangspunkten &r att personen betalar skatt i Finland pa
[6nen for arbete som utforts i Finland. Beskattningen av
l6nen paverkas av vistelsens langd i Finland och arbets-
givarens hemland. Dessutom kan beskattningen paverkas
av arbetstagarens fasta band, sdsom familj eller dqgar-
bostad, inkomster i ett annat land samt internationella
skatteavtal. En person som flyttar till Finland, sdsom en
internationell arbetstagare, blir allméant skattskyldig om
han eller hon har sin stadigvarande bostad och hemvist i
Finland, eller vistas i Finland i dver sex (6) m3nader. Ge-
nerellt ar den skattskyldige bland annat skyldig att med-
dela alla sina inkomster till Skatteforvaltningen och har
likasa ratt till avdrag.

En person &r begransat skattskyldig om arbetslandet el-
ler det permanenta bosattningslandet dr nagot annat an
Finland eller om personen vistas i Finland mindre an sex
(6) manader. En begrénsat skattskyldig betalar i regel
killskatt. Kallskatten ar den slutliga skatten, personen
kan inte ansoka om separata avdrag och behdver inte géra
skattedeklaration. Personen kan ocksa kréva ett progres-
sivt skatteforfarande och da ska han eller hon uppskat-
ta hela skattedrets inkomster som inkluderar inkomster
som tjanats in i Finland och utomlands. P& Skatteforvalt-
ningens webbplats finns anvisningar om beskattningen
av arbetstagare som kommer till Finland fran utlandet.
I de mest utmanande fallen kan arbetsgivaren kdpa in-
ternationell skatteradgivning av foretag som specialise-
rat sig pa detta.

Skattekort och skattenummer

Arbetstagaren ar skyldig att se till att skattekortet eller
skattenumret har ldmnats till arbetsgivaren pa behdérigt
satt och i ratt tid. Arbetstagaren ska l[dmna in skattekor-
tet fore den forsta lonebetalningen och ofta redan under
anstéllningsforhallandets forsta dagar. Om skattekortet
inte ldmnas in fore lonebetalningen ar arbetsgivaren skyl-
dig att innehalla en forskottsinnehallning pa 60 procent
av l6nen. Foér dem som arbetar pa en byggarbetsplats ar
det & sin sida ocksa obligatoriskt att ldmna in skattenum-
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ret och registrera det i skattenummerregistret. Dessutom
ska skattenumret synas pa det fotoférsedda personkortet
som arbetstagarna pa en byggarbetsplats ska ha.

Ett skattekort som arbetstagaren ldmnar in &r i allman-
het antingen kéllskattekort eller skattekort for progressiv
beskattning. Om vistelsen i Finland varar mindre an sex
(6) manader far personen i allminhet ett killskattekort
av skattemyndigheten. Léneutbetalaren, dvs. i praktiken
arbetsgivaren, far gora ett kallskatteavdrag pa penninglo-
nens och naturaférmanernas sammanlagda belopp innan
skatten tas ut. Dessutom erbjuds internationella experter
ett skattekort for nyckelpersoner som kan sokas i situatio-
ner dar arbetstagarens manadsl6n utan naturaférmaner
overstiger 5 800 euro i manaden. Nyckelpersonens skatt
ar en kallskatt pd 32 procent och ddrmed ocksa det slut-
liga beskattningsbeslutet.

FOR ARBETSGIVAREN ATT FUNDERA PA: k
* Hur kan man st6dja nya arbetstagare i fragor
som beror beskattningen?
- Vore det fornuftigt att kdpa extern
skatterddgivning for arbetstagarna?

ARBETSGIVARENS ANMALNINGSSKYL-
DIGHET OCH FORVARING AV UPPGIFTER
OM ANSTALLNINGSFORHALLANDET

Arbetsgivaren har en sarskild anmalningsskyldighet vid
anstallning av utlandsk arbetskraft. Arbetsgivaren ar skyl-

dig att underratta arbetsplatsens fortroendevalda och ar-
betarskyddsfullmaktige om utldndska arbetstagare samt
arbets- och naringsbyran om alla andra arbetstagare an
EU-medborgare.

Arbetsgivaren ska till arbetsplatsens fortroendevalda
och arbetarskyddsfullmaktige meddela den utldndska
arbetstagarens namn och vilket kollektivavtal som till-
ldmpas. I fraga om anmalan till fortroendevalda och
arbetarskyddsfullméktige kan man anvanda Regions-
forvaltningsverkets fardiga blankett. Av utredningen till
arbets- och naringstjansterna ska framga anstallnings-
forhallandets centrala villkor och en forsakran om att
anstallningsvillkoren dverensstammer med gallande be-
stammelser och kollektivavtal. Arbetsgivaren ska skicka
uppgifterna till arbets- och naringstjansterna genast i
bérjan av anstéllningsforhallandet. Arbetsgivaren gér
anmalan i forsta hand elektroniskt i Migrationsverkets
tjdnst Enter Finland. En kopia av arbetstagarens pass el-
ler uppehallstillstandskort ska bifogas. Uppgifterna kan




vid behov ocksa lamnas in pa blanketten TEM 0.54 som
finns pa Migrationsverkets webbplats.

Dessutom ar arbetsgivaren skyldig att forvara uppgifter-
na om en utldndsk arbetstagares anstallningsforhallande
pa arbetsplatsen i fyra ar efter att anstallningsforhallan-
det upphort. For lagring av uppgifterna kan man anvéan-
da till exempel HR-systemet eller ett annat skyddat arkiv
eller en skyddad databas som lampar sig for forvaring
av personuppgifter. Om det rekryteras mycket utlandsk
arbetskraft l6nar det sig for arbetsgivaren att inkludera
uppgifterna som galler anmalningsskyldigheten och for-

h

varingen av uppgifter i rekryteringsprocessen.

FOR ARBETSGIVAREN ATT FUNDERA PA:

« Vem ser till att anmalningsskyldigheten
uppfylls i organisationen?

« Var forvaras de anstilldas uppgifter nar
anstallningsforhallandet upphor?

RATT ATT ARBETA

Kontroll av ritten att arbeta och

forvaring av uppgifter

Arbetsgivaren ska alltid forsakra sig om att en utlandsk
arbetstagare har rétt att arbeta i Finland genast nar an-
stillningsforhallandet inleds och under hela den tid
anstallningsforhallandet varar. Ratten att arbeta séker-
stalls genom att be den nya arbetstagaren visa upp ett
officiellt identitetsbevis och till exempel det ursprung-
liga uppehallstillstdndskortet, visumet eller EU-regist-
reringsbeviset. Att forvara en bild eller kopia av den
handling som styrker arbetstagarens ratt att arbeta i
arbetsgivarens databas &r ett bra sitt att sakerstalla att
arbetsgivarens skyldighet uppfylls. Dessutom &r arbets-
givaren skyldig att forvara uppgifterna om ratten att ar-
beta for varje utldndsk arbetstagare i ett register i ett
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skyddat system eller pd ndgon annan plats som lampar
sig for forvaring av personuppgifter.

Arbetsgivaren kan vid behov stédja den nya arbetstaga-
ren i ansékan om och/eller registrering av uppehallsrat-
ten och ratten att arbeta innan anstdllningsforhallandet
inleds. P& sa satt kan arbetsgivaren ocksa sakerstalla att
arbetstagarens ratt att arbeta ldmpar sig for arbetet i fra-
ga eller att ratt typ av uppehallstillstand soks. Processen
styrs bland annat av att de uppgifter som lamnats till
myndigheten ar korrekta, omfattande och aktuella, att
blanketterna fylls i omsorgsfullt och att tilldggsfragorna
besvaras. Vid behov kan man fa stéd for processen av till
exempel myndigheterna och privata tjdnsteleverantorer
(se avsnittet Avgiftsbelagda tjinsteleverantérer).

Efter EU-registreringen har EU-/EES-medborgare alltid
obegransad ratt att arbeta. For medborgare i andra lan-
der &r tillstdandet antingen tidsbegransat eller perma-
nent. Tidshegransat uppehallstillstand beviljas antingen
som tillfalligt eller fortlopande uppehallstillstand, och
det forsta beviljade uppehallstillstandet ar alltid tidsbe-
gransat. P3 uppehallstillstandskortet anges om arbets-
tagaren har begransad eller obegransad ratt att arbeta. I
ett permanent uppehallstillstand ar ratten att arbeta ar
obegransad. Aven i fraga om EU-uppehillstillstdnd som
Finland beviljat en tredjelandsmedborgare som vistats
ldnge i EU-omradet &r ratten att arbeta obegrénsad. Li-
kasd i kontinuerligt uppehallstillstand som beviljats pd
sarskilda grunder. Det ar enkelt att pa baksidan av up-
pehadllstillstandskortet kontrollera om arbetstagaren har
begrdnsad och obegransad rétt att arbeta. Pa Migrations-
verkets webbplats finns en forteckning éver anteckningar
om olika uppehallstillstand och dar &r det latt for arbets-
givaren att kontrollera om uppehallstillstdndskortet har

de anteckningar som berattigar till arbete.

Om arbetsgivaren sysselsétter en person som vistas olag-
ligt i landet eller en person som arbetar utan ratt att ar-
beta, kan arbetsgivaren aldggas fangelse, boter eller



paftljdsavgift. Fingelse- och boétesstraffen grundar sig
pa 47 kap. 6 a § i strafflagen. Paféljdsavgiften grundar
sig pa arbetsavtalslagen och kan vara 1 000 - 30 000 £.
Paféljdsavgiften pafors av Migrationsverket.

Arbetsgivaren ska férvara uppgifter om utldndsk arbets-
kraft och grunderna for ratten att arbeta pa arbetsplatsen.
Denna bestammelse galler bade nuvarande och tidigare
arbetstagare. Tidigare arbetstagares uppgifter ska forva-
ras i fyra (4) ar efter att anstillningsforhallandet upp-
hort. Uppgifterna ska vara latta att hitta.

Av de uppgifter som ska forvaras ska

foljande framga:

+ den utlandska arbetstagarens namn och
fodelsedatum

- runden for uppehallstillstandet och ratten att
arbeta: till exempel uppehallstillstand eller
EU-/EES-medborgarskap och registrerings-
intyg, uppehallstillstand som beviljats av ett
annat Schengenland, visum som berattigar till
arbete i ett arbete som pagar i mindre dn 90
dagar eller visumfrihet (t.ex. pass)

- giltighetstiden for ett tillstand som berattigar
till arbete (tidsbundna tillstand)

- arbetsgivare eller bransch, om tillstand
endast beviljats for ett visst arbete eller
arbete for en viss arbetsgivare

FOR ARBETSGIVAREN ATT FUNDERA PA:

+ Ar kontrollen av ritten att arbeta redan inklu-
derad i organisationens rekryteringsprocess?

* Har personalen som skéter rekryteringen de
kunskaper och fardigheter som behovs for att
sdkerstalla ratten att arbeta?
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Utlandsk arbetskraft bosatt i Finland

Arbetsgivaren har samma skyldigheter nar internatio-
nell arbetskraft anstills fran Finland som da en ny ar-
betstagare anldnder till Finland for forsta gangen. For
arbetsgivarens del dr fordelen dock att stérsta delen av
de sakkunniga som bor i Finland redan har gallande uppe-
hallstillstand och rétt att arbeta. I sddana fall kan anstall-
ningsforhallandet inledas genast och rétten att arbeta
kan sakerstallas snabbt. Ofta ar ocksa praxisen i borjan
av anstallningsforhallandet mer bekant for arbetstaga-
ren och det finns i allménhet farre nya fragor som galler
flyttning till landet.

Arbetsgivaren bor dock dven i dessa fall kontrollera om
den nya arbetstagaren behover stdd i tillstandsarenden
och om 6vriga fragor i anslutning till anstallningsférhal-
landet &r klara. Aven for en utlindsk arbetstagare som
redan ar bosatt i Finland ska identiteten och ratten att
arbeta sakerstillas i borjan av anstallningsforhallandet.
Utifran arbetstagarens sprakkunskaper eller ldngden pa
vistelsen i Finland kan man inte formoda att personen
har ett giltigt uppehallstillstand eller ratt att arbeta. Up-
pehallstillstandet kan ocksa ha beviljats for en annan
bransch an den arbetsuppgift som faststallts i det nya an-
stéllningsforhallandet och detta kan paverka ratten att ar-
beta. Till exempel kan man med ett uppehallstillstand for
forskare endast utfora forskningsarbete. Om uppgiften
byts kan det ratta tillstandet kanske vara uppehallstill-
stand for specialsakkunnig. I dessa fall ska man ans6-
ka om lampligt uppehallstillstand for en ny anstallning.

Uppehalls- och arbetsritt for EU-/EES-medborgare

Nar man anstaller EU-/EES-medborgare ska man ocksa
beakta ratten att arbeta och kontrollen av den. Medborg-
are i Europeiska unionen, Liechtenstein och Schweiz ska
registrera sig hos Migrationsverket och far ett officiellt
intyg over uppehallsratten. En officiell registrering ska
goras om vistelsen i Finland varar ldngre an 90 dagar.



Nordiska medborgare har ratt att bo och arbeta i andra
nordiska lander utan uppehalls- och arbetstillstand. Nord-
iska medborgare registrerar sin uppehallsratt personligen
hos Myndigheten for digitalisering och befolkningsdata.

Detta ska gdras inom en manad efter flytten om perso-
nen vistas i Finland dver sex (6) m3nader. Om vistelsen
varar mindre an sex (6) m&nader behéver personen inte
gora nagra anmalningar till finska myndigheter.

Det &r bra for arbetsgivaren att kdnna till att projektar-
bete som varar mindre dn 90 dagar &r tilldtet for EU-/
EES-medborgare utan separat registrering. Om avsikten
ar att anstallningsforhallandet ska fortsatta langre dn 90
dagar, ska arbetsgivaren dock alltid forsdkra sig om att en
EU-/EES-medborgare har ett registreringsbevis fran Mig-
rationsverket nar anstéllningsforhallandet ingas.

Ritt att arbeta for medborgare i ett

annat land dn ett EU-/EES-land

For personer som inte ar EU-/EES-medborgare inverkar
manga faktorer pa ratten att arbeta. Uppehallsratten och
ratten att arbeta bestdms pa basis av arbetstagarens vi-
sumfrihet/-skyldighet, arbetets ldngd, arbetsuppgifterna
och arbetets karaktdr. Ratten att arbeta ska alltid gran-
skas med beaktande av helheten och Migrationsverkets
anvisningar ska foljas noggrant. Ratten att arbeta kan
ofta beviljas pa olika grunder och det &r viktigt att ar-
betsgivaren forsakrar sig om att de egna uppgifterna ar
aktuella.

En medborgare i ett annat land an ett EU-/EES-land kan
i vissa fall arbeta i Finland i mindre an 90 dagar med
uppehéllstillstdnd, visum eller visumfrihet som bevil-

jats av ett annat Schengenland. I dvriga fall ska lamp-
ligt uppehallstillstand sékas. I regel rekommenderas att
uppehallstillstand soks redan innan personen anlander
till Finland. Ans6kan om tillstand gors genom att ldmna
in en ansdkan om uppehallstillstdnd i Migrationsverkets
tjanst Enter Finland eller med en pappersansokan. Dess-
utom ska den som anséker om uppehallstillstand person-
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ligen besoka en finsk beskickning eller en utkontrakterad
tjansteleverantdr. Under identifieringsbhescket kontrolle-
rar man sokandens identitet, registrerar de biometriska
kiannetecknen (fingeravtryck, underskrift och passfoto) i
datasystemet for uppehallstillstandskortet och sakerstal-
ler de handlingar som fogats till ansékan.

Arbetsgivaren kan hjdlpa en arbetstagare att anséka om
uppehallstillstand till exempel genom att ldmna in upp-
gifter om anstallningsforhallandet i systemet Enter Fin-
land eller genom att betala handldggningsavgiften for
uppehallstillstandet. Det bor dock beaktas att betalning-
en av handlaggningsavgifterna rdknas som en férman for
anstallningsférhallandet och &r darmed skattepliktig in-
komst.

Pa Migrationsverkets webbplats finns aktuell information

om tillstand som beréttigar till arbete, ansékningsproces-
sen och specialfall. I féljande avsnitt finns information
om de vanligaste typerna av uppehallstillstand.

Uppehallstillstind for specialister

En medborgare i ett annat land &n ett EU-land som kom-
mer till Finland for att arbeta med sakkunniguppdrag
som kraver specialkompetens kan beviljas uppehalls-
tillstand for specialister. Arbetstagaren kan anséka om
denna tillstandstyp nar han eller hon har undertecknat
arbetsavtalet med en arbetsgivare i Finland eller har ta-
git emot ett bindande arbetserbjudande. I tillstandstypen
forutsatts att sékanden har en hogskoleexamen, tillrack-
lig l6neniva (bruttoinkomst minst 3 000 €/ man.) och
att arbetet till sitt innehall &r krdvande sakkunnigarbete.
Dessutom kan arbetstagare inom &ver- eller mellanled-

ningen som arbetar i stora féretag anséka om uppehalls-
tillstand for specialister pa specialvillkor.

Som specialist har man ratt att arbeta i Finland i 90 da-
gar utan uppehallstillstand. Detta m6jliggor korta projekt-
arbeten for finldndska arbetsgivare. D3 ska arbetstagaren
dock vistas lagligt i landet, dvs. visumet ska galla el-



ler personen ska vara medborgare i ett visumfritt land.
Dessutom gor 90-dagarsvillkoret som galler specialistens
tillstand det mojligt att ansdka om tillstand vid Migra-
tionsverkets servicestalle i Finland. Rétten att arbeta
upphor senast efter tre manader eller redan tidigare om
visumets giltighet eller visumfriheten upphor redan tidi-
gare. Det bor dessutom noteras att en persons 90 dagars
visumfrihet galler hela Schengenomrddet. Om en per-

son under de féregdende 180 dagarna redan har vistats
i Schengenomradet i och med visumfriheten, ska dessa
dagar dras av fran langden pa den visumfria vistelsen.
Specialisten ska visa upp ett officiellt identitetsbevis for
arbetsgivaren nar anstallningsforhallandet ingds. I pre-
miebaserat arbete behdver man normalt inte uppvisa ett
identitetsbevis, eftersom arbetsgivaren inte skapar ett
anstdllningsférhallande med den som utfor arbetet.

Uppeh3llstillstand for arbetstagare
Uppehallstillstdnd for arbetstagare kan alltid s6kas nar

en ny arbetstagare, som ar medborgare i ett annat land
an ett EU-land, Island, Liechtenstein, Norge eller Schweiz
har for avsikt att arbeta for en finldndsk eller i Finland
verksam arbetsgivare och det ar inte fraga om ndgot an-
nat uppehallstillstand for arbete. I dessa fall ska arbets-
tagaren ha ett undertecknat arbetsavtal eller ett bindande
arbetserbjudande.

Handldggningsprocessen for uppehallstillstand for ar-
betstagare bestar av tva faser. Liksom i andra ansok-
ningar om uppehallstillstand ska arbetstagaren i forsta
hand ldmna in ansokan i tjdnsten Enter Finland eller med
pappersansokan och besdka en finsk beskickning eller
utkontrakterad tjansteleverantor for att identifiera sig. Ar-
betsgivaren ska fylla i blanketten ”Bilaga till ans6kan om
uppehallstillstand for arbetstagare” TEM 0.54 endera i
tjansten Enter Finland eller pa papper och dven lamna in
dvriga bilagor, sdsom intyg 6ver betalning av skatter och
lagstadgade forsdkringar. Den sd kallade TEM 0.54-blan-
ketten fortydligar anstallningsforhallandets centrala vill-
kor och dessa uppgifter anvdnds for att fatta delbeslutet i
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arendet. Arbetsgivaren kan ocksa komplettera andra upp-
gifter i ansdkan i tjansten Enter Finland.

Utgdende fran de erhallna uppgifterna gor arbets- och
naringsbyran en bedémning av tillgangen pa arbetskraft,
anstallningsvillkoren samt arbetsgivarens och arbetsta-
garens helhetssituation. Med tillganglighetsprévning av-
ses att arbets- och naringsbyran utifran de uppgifter som
arbetsgivaren har uppgett bedémer om det finns tillgang
till arbetskraft for uppgiften inom skilig tid fran Finland
eller EU-/EES-omradet. Arbets- och naringsbyran kan
krdva att arbetsgivaren publicerar en arbetsplatsannons
i arbets- och naringsbyrdns arbetsférmedlingstjanster
och EURES-tjanster. Om det enligt arbets- och nérings-
byrans bedomning ar mojligt att hitta arbetskraft inom
EU-/EES-omradet inom rimlig tid, finns det inga grunder
for beviljande av uppehallstillstand for arbetstagare och
delbeslutet blir negativt. Aven de regionala riktlinjerna
for arbetstillstand beaktas i prévningen. Dessutom bed6-
mer arbets- och naringsbyrdn bland annat om arbetsta-
garens utkomst ar tillracklig, om arbetet ar kontinuerligt
eller tillfalligt och om arbetsgivaren har forutsattningar
att fullgora sina arbetsgivarskyldigheter. En bra minnes-
regel for en tillrdcklig 6n ar att den &r minst i enlighet
med kollektivavtalet. Mer information om bedémningen
fas fran arbets- och néringstjansterna. Efter att delbeslu-
tet har fattats 6verfor arbets- och naringsbyran behand-
lingen av arendet till Migrationsverket, som bedémer de
allméanna forutsattningarna for beviljande av uppehalls-
tillstand och fattar beslut om beviljande av tillstand om
villkoren uppfylls.

Utlindska studerandes rdtt att arbeta

Ett enormt antal internationella studerande studerar vid
finldndska laroanstalter. En examensstuderande som ar
medborgare i ett annat land an ett EU-land, Island, Liech-
tenstein, Norge eller Schweiz har i regel ett uppehallstill-
stand for studier. Med uppehallstillstand for studier har
man ratt att arbeta 25 timmar/vecka under terminerna
och utan begransning under ldroanstalternas semester-



perioder. Arbetstiden per vecka bedoms per termin, dvs.
antalet arbetstimmar under enskilda veckor kan variera.
Syftet med begransningen av arbetet ar att sakerstalla att
den internationella studerandens studier framskrider pa
onskat satt och att det huvudsakliga arbetet sker under
en paus i den aktiva undervisningen.

Nar man anstéller en internationell studerande ska man
alltsa beakta begransningarna i den studerandes uppe-
hallstillstdnd. Om arbetspraktik ingar i studierna som
ordnas i Finland och arbetspraktiken ger studiepoang,
kan man arbeta 100 procent ocks3 under terminerna. A
andra sidan, om man vill anstilla en studerande 100 pro-
cent under l4roanstaltens terminer och det inte ar fraga
om arbetspraktik i anslutning till studierna, ska stude-
randen ansdka om uppehallstillstand for arbetstagare el-
ler om vissa villkor uppfylls uppehallstillstand pa basis
av arbetspraktik. En person som avlagt examen i Finland
kan ansoka om uppehallstillstand for arbetssokande eller
uppehallstillstand for arbetstagare utan arbets- och na-
ringsbyrans partiella prévning.
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Uppehillstillstand for forskare

Nar en arbetsuppgift i huvudsak omfattar forskningsar-
bete kan en arbetstagare som dr medborgare i ett an-
nat land an ett EU-land, Island, Liechtenstein, Norge eller
Schweiz anstka om uppehallstillstand for forskare eller

ha ett sadant fran ett annat EU-land. Forskaren kan ar-
beta vid en hdgskola, ett forskningsinstitut eller ett fo-
retag, och sjalva arbetsuppgiften bestimmer typen av
uppehéllstillstand. Om arbetstagaren utfor forskningsar-
bete och vistas lagligt i landet har han eller hon rétt att
arbeta i Finland mindre dn 90 dagar utan uppehallstill-
stand. Arbetstagaren ska ansdka om uppehallstillstand
for forskare om forskningsarbetet pagar i dver 90 dagar.
Med uppehallstillstand for forskare kan en arbetstagare
utfora forskningsarbete dven i ett annat EU-land utan se-
parata tillstdndsans6kningar. En forskare som anlidnder
till Finland kan daremot ha ett tillstand for forskare som
beviljats av ett annat EU-land. Som ett undantag till an-
dra tillstandstyper kan man med forskarens tillstand rora
sig mellan EU-landerna nar arbetslandet dndras och vanta
pa ett nytt uppehallstillstand i det nya bosattningslandet.
I en sadan situation kan en forskare som kommer fran
utlandet omedelbart inleda arbetet med ett uppehalls-



tillstand for forskare som beviljats av ett annat EU-land.
Arbetsgivaren kan alltsa godkanna ett uppehallstillstand
for forskare fran ett annat EU-land som bevis pa ratten
att arbeta. Forskaren ska dock alltid gora en underréttelse
om rorlighet till Migrationsverket nar han eller hon anlant
till Finland. Om Migrationsverket inte invander mot ror-
ligheten, beviljas ett intyg som styrker forskarens ratt att
vistas i Finland. Sardragen i uppehallstillstand for fors-
kare mojliggor gransoverskridande forskningssamarbete
inom Europeiska unionen.

Som forskare har man ratt att arbeta i Finland i 90 dagar
utan uppehallstillstand. Detta gér det mojligt att arbeta
for finldndska arbetsgivare i ett kortvarigt anstallnings-
forhallande. D3 ska arbetstagaren dock vistas lagligt i
landet, dvs. han eller hon ska ha ett gallande visum eller
vara medborgare i ett visumfritt land. Villkoret om 90 da-
gars uppehallstillstand for forskare gor det ocksa méjligt
att anséka om uppehallstillstand vid ett av Migrationsver-
kets servicestallen i Finland. Darmed kan aven ett langva-
rigt anstallningsforhallande inledas innan ett beslut om
uppehallstillstand har fattats. Rédtten att arbeta upphor
senast efter tre manader eller redan tidigare om visumets
giltighet eller visumfriheten upphdr redan tidigare. Ob-
servera att en persons 90 dagars visumfrihet galler he-
la Schengenomradet. Om en person under de féregaende
180 dagarna redan har vistats i Schengenomradet i och
med visumfriheten, ska dessa dagar dras av fran den vi-
sumfria vistelsen i Finland.

Forskaren ska visa upp ett officiellt identitetsbevis for ar-
betsgivaren nér anstillningsforhallandet ingas. I premie-
baserat arbete eller stipendiearbete beh6ver man normalt
inte uppvisa nagot identitetsbevis, eftersom arbetsgiva-
ren inte skapar ett anstéllningsforhallande med den som
utfor arbetet.
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EU-bldkort

En arbetstagare som inte dr medborgare i ett EU-land,
Norge eller Schweiz kan i vissa fall ha ett EU-blakort som
visar att han eller hon har ritt att arbeta. Arbetet forut-
satter sarskild yrkeskompetens eller specialkompetens.
Blatt kort kan endast sékas av en arbetstagare med hég-
skoleexamen och det kan beviljas for hégst tva (2) &r. Det
ar dock bra om arbetsgivaren vet att man i Finland kan
arbeta med EU-bldkort endast nar kortet har beviljats av
Migrationsverket. Med ett blatt kort som beviljats av ett
annat EU-land far man inte arbeta i Finland.

Nar arbetsgivaren ger en arbetstagare anvisningar om
uppehallstillstandsprocessen &r det bra att veta att sta-
tistiken visar att EU-bl3kort inte har sokts i sarskilt stor
utstrackning i Finland. Kortets syfte har varit att fram-
ja EU:s konkurrenskraft nar det galler utbildad arbets-
kraft. Dock har anvandningen av EU:s blakort varit ringa
pa EU-niva, eftersom de nationella uppehallstillstanden
och -processerna for specialister har varit tillrackliga. Ar-
betsgivaren bér i forsta hand granska andra alternativ for
uppehallstillstand for att fa ratt att arbeta.

Sasongsarbete

I Finland utfors mycket sdasongsarbete inom jordbruket
och turismen. Arbete som klassificeras som periodarbete
kan vara hégst nio (9) m3nader. Sdsongsarbete som kri-
ver tillstand ar till exempel véxtodling, skogsvardsarbete
och festivalarbete. Sdsongsarbetet ska alltid grunda sig
pa ett arbetsavtal dér anstallningsvillkoren faststalls. For
plockning av skogsbar behdver arbetstagaren inget till-
stand som bestdmmer ratten att arbeta, om arbetet varar
mindre &n tre (3) manader. En person som kommer fran
ett visumfritt land ber Migrationsverket om ett intyg dver
sasongsarbete som intygar ratten att arbeta. Sdsongsar-
betsintyg kan ansékas pa webben i tjansten Enter Finland.
Om en person kommer fran ett visumpliktigt land till Fin-
land fér sisongsarbete i mindre in tre (3) manader, ska
han eller hon ansdka om visum for sdsongsarbete vid en
finsk beskickning.



Tillstand for sdsongsarbete beviljas av Migrationsverket.

Vid kortare sisongsarbete (3-6 manader) behandlar Mig-
rationsverket ansokan och fattar beslut om tillstand for
sdsongsarbete. Om sdsongsarbetet pagar 6-9 manader
ska tillstand s6kas hos Migrationsverket. Beslutsfattan-
det sker i tva steg. Arbets- och nadringsbyran fattar forst
ett delbeslut, varefter Migrationsverket behandlar ansé-
kan och fattar beslutet.

Asylsokandes rdtt att arbeta

Asylsékande har i manga fall rétt att arbeta i Finland. I
regel bérjar ritten att arbeta tre (3) eller sex (6) mana-
der efter att personen har sokt asyl. Detta galler dven en
ny ansokan, dvs. om asylsdkanden redan har fatt ett be-
slut pa minst en asylansokan, fortsatter ratten att arbe-
ta pd nytt efter tre (3) eller sex (6) manader efter den
nya ansokan.

Arbetsgivaren kan forsakra sig om rétten att arbeta ge-
nom att be arbetstagaren om ett intyg dver ratten att ar-
beta eller alternativt genom att framfora en begaran om
intyg till Migrationsverket. Till Migrationsverkets begaran
om intyg hor en handldggningsavgift. Asylsokandens ratt
att arbeta fortsatter tills asylansokan har avgjorts med la-
ga kraft. Om beslutet ar positivt ndmns i beslutet om ratt-
en att arbeta fortfarande ar i kraft. Asyls6kandens ratt att
arbeta upphdr om beslutet dr negativt och beslutet om
avlagsnande ur landet ar verkstallbart eller om ansdkan
om internationellt skydd har forfallit. Det l6nar sig for ar-
betsgivaren att folja ansékningsprocessen och sakerstal-
la personens ratt att arbeta med jamna mellanrum, till
exempel varje halvar.
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Specialfall

Som specialfall kan ndmnas arbete som utfors med stod
av en inbjudan. Det finns till exempel mycket arbete in-
om politik, idrott eller forskning som utfors med st6d
av inbjudan. Med stdd av inbjudan kan man arbeta vi-
sumfritt eller med visum i mindre dn 90 dagar till ex-
empel som larare, gastforskare, idrottsdomare eller tolk.
En arbetstagare som genom en féretagsintern dverfo-
ring blir direktér, expert eller praktikant vid ett foretag
eller en foretagsgrupp och som ar medborgare i ett an-
nat land an ett EU-land, Island, Liechtenstein, Norge eller
Schweiz kan ans6ka om sa kallat ICT- eller mobilt ICT-up-
pehdllstillstand. I vissa fall kan en representant for den
mottagande arbetsgivaren ocksa gdra underrattelsen om
rorlighet for en person som fatt ICT-tillstdand. Om Mig-
rationsverket inte motsatter sig kortvarig rorlighet kan
arbetstagaren komma till Finland for hégst 90 dagar un-
der vilken som helst period pa 180 dagar. Dessutom kan
en ordinarie arbetstagare hos en annan arbetsgivare i en
EU-/EES-stat tillfalligt arbeta i Finland till exempel i upp-
handlings- eller underleveransarbete. Aven i dessa fall
kan arbetet vara hogst 90 dagar.

Fortsatta tillstand

Nar uppehéllstillstandet upphor har en arbetstaga-
re som ar medborgare i ett annat land an ett EU-land,
Island, Liechtenstein, Norge eller Schweiz mdjlighet
att anscka om fortsatt tillstdnd om det befintliga an-
stallningsforhallandet fortsatter eller om ett nytt an-
stillningsforhdllande inleds hos en ny arbetsgivare.
Uppehallstillstandets giltighet och arbetsavtalets gil-
tighet sammanfaller inte alltid samma dag och det ar
bra att fasta uppmarksamhet vid ansékan om fortsatt
tillstand i god tid. I allmanhet fortsitter rdtten att ar-
beta i samma uppgift om fortsatt tillstand s6ks pa sam-
ma grund under det féregdende uppehallstillstandets
giltighetstid.

I visstidsanstallningar beviljas uppehallstillstand hogst
for den tid anstallningsforhallandet varar. Det &r bra att
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observera att uppehallstillstand inte kan beviljas for en
langre tidsperiod dn den befintliga anstallningen. I an-
stallningsforhallanden som géller tills vidare bestdms
uppehallstillstandets ldngd inte enligt anstallningsfor-
hallandets langd. Uppehallstillstandet &r tidsbegransat
aven om anstallningsforhallandet galler tills vidare.

I synnerhet i fraga om anstéllningsforhallanden som
galler tills vidare ar det bra om arbetsgivaren har fun-
derat pa ett effektivt satt att kontrollera arbetstagarnas
fortsatta tillstdnd och pa sa satt sdkerstalla att man har
aktuell information om rétten att arbeta. I basta fall pa-
minner arbetsgivaren arbetstagarna om att fornya till-
standen och erbjuder hjélp med att anséka om fortsatta
tillstand. Nar visstidsavtal forlangs ar det bra om arbets-
givaren funderar pa inom vilken tidtabell visstidsanstall-
ningen kan forldngas, eftersom arbetstagaren alltid ska
ansoka om fortsatt tillstand fore det foregaende tillstan-
dets sista giltighetsdag. Arbetstagaren ska alltid visa
upp ett fortsatt tillstand for arbetsgivaren och arbets-
givaren ar skyldig att spara uppgifterna om det fortsat-
ta tillstdndet pa ett satt som lampar sig for forvaring av
personuppgifter.
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I situationer dar arbetstagaren har arbetat i Finland minst
ett ar med uppehallstillstand for arbetstagare enligt yr-
kesbransch och byter arbetsplats till en annan bransch
gors ingen tillgianglighetsprévning, aven om det ar fra-
ga om en process for fortsatt uppehallstillstand for ar-
betstagare.

FOR ARBETSGIVAREN ATT FUNDERA PA:

* Hurdana system finns det i organisationen
for att forvara och kontrollera uppgifterna om
ratten att arbeta?

« Vilket ar det effektivaste sattet att sakerstilla
att arbetstagarens fortsatta tillstand
kontrolleras?




STOD FOR ANSTALLNING OCH ALTERNATIVA
SATT ATT GENOMFORA ARBETET

Kommunernas stod och internationella EURES-st6d
Flera stader och kommuner i Finland erbjuder kostnads-
fritt ekonomiskt stéd och radgivning i rekryteringssitu-
ationer. Ekonomiskt stdd kan beviljas till exempel for
kostnader for handledning, introduktion, arbetsredskap,
arbetsklader och arbetslokaler, utforande av arbete av
engangsnatur eller projekt eller lonekostnader. Stod for
[6nekostnader kan till exempel vara stéd for sommar-
jobbssedlar, laroavtalstillagg, lonesubvention och kom-
muntilldgg. Stéden ar forknippade med vissa definitioner
och villkor, och stéden ar avsedda att framja sysselsatt-
ningen i varje kommun. Det vdsentliga &r alltsa var ar-
betsgivaren bedriver verksamhet eller arbetstagaren bor,
mer an personens medborgarskap. P& s3 sitt kan dven
dessa stdd anvandas for rekrytering av utlandska arbets-
tagare. Mer information om de ovan nimnda féas av den
egna kommunen eller staden.

Exempel:

Esbo stads Esbotilldgg for sysselsattning

Uledborgs stads tjanster for arbetsgivare

Brahestads stads kommuntilldgg for sysselsattning

Rinekoski stads sysselsittningsstod for rekrytering

Det europeiska arbetsformedlingsnatverket EURES er-
bjuder ocksa kostnadsfritt ekonomiskt stéd och rad-
givning for rekrytering av utldnningar och utlandska
arbetstagare. For rekrytering av 18-35-dringar kan man
fa stodet Ditt forsta Euresjobb. Stodet beviljas for kost-
nader for introduktion av arbetstagare och etablering i
ett nytt land. Stodets storlek paverkas bland annat av
arbetslandet och introduktionsprogrammets omfatt-
ning, och det ar 800-2000 €. Om dessa stod ar av in-
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tresse lonar det sig for arbetsgivaren att kontakta
arbets- och néringstjdnsterna och EURES-radgivarna,

samt att bekanta sig med bland annat tjansterna EURES
Targeted Mobility Scheme- och Reactivate redan i rekryte-

ringens planeringsskede. Nar handboken skrivs ansoker
man om stddet, beroende pa stddtyp, av projektansvariga
i Sverige eller Italien, och Finlands EURES-radgivare kan
bland annat bedéma om stddformen lampar sig for rekry-
teringsbehovet i frdga och hjalpa till att gora en ansokan.

Stodsysselsattning
Med stodsysselsattning avses att staten deltar i arbets-

tagarens lonekostnader, varvid kostnaderna for anstall-
ningsférhallandet &r formanligare for arbetsgivaren.
Syftet med stodarbetet &r att 6ka den arbetslosa arbets-
sokandens arbetserfarenhet och forbattra arbetslivs-
fardigheterna eller gora det majligt att fa utbildning.
Arbetstiden for personer med stédsysselsattning ar i de
flesta fall 85 procent av den fulla arbetstiden. I frédga om
personer som sysselsdtts genom sysselsattningsskyldig-
heten och personer som sysselsatts med laroavtal iakttas
100 procent av arbetstiden. Stodarbetet varar i allman-
het 4-8 manader.

Den allmdnna formen av stddsysselsattning ar lonesub-
vention. Med l6nesubvention avses att arbets- och na-
ringsbyran kan bevilja arbetsgivaren stdd for kostnader
som orsakas av en arbetslds arbetssokandes lon. Lone-
subventionerat arbete ska dock vara sadant att det framjar
den arbetslosas framtida placering i arbetslivet. Arbets-
givaren kan fa lénesubvention for arbete som utfors i an-
stallningsforhallande eller for laroavtalsuthildning.

F.E.C.-program

F.E.C. -programmet (Further Educated with companies)
ar ett rekryterande uthildningsprogram som genomfors
i samarbete med regionens NTM-central och arbets- och
naringslivstjansterna. Utbildningen ar officiell arbets-
kraftsutbildning vars grundprincip ar att kombinera ar-
betssdkande och arbetsgivare genom vidareutbildning.



Riku Isohella / Velhot Phetography Oy / Finland Promotion Board

Programmet siktar pa snabb sysselsattning av arbets-
sokande. Programmet omfattar undervisning och perio-
der med praktiskt arbete i sammanlagt sex (6) manader.
F.E.C.-programmet ar avsett for arbetslosa med hdgskole-
utbildning och som tidigare arbetat med expertuppgifter.

Efter att ha kommit in i FE.C-programmet kontaktar in-
ternationella arbetsldsa arbetssokande ofta foretag som
intresserar dem for att soka en eventuell arbetsplats i sex
(6) manader. Lokala foretag ar programmens viktigaste
samarbetspartner. Att delta i FE.C-programmen ar myck-
et formanligt for arbetsgivaren och programmet ar ett bra
sétt att fa en utbildad expert med i den egna arbetsge-
menskapen. Utan en ldmplig arbetsgivare forfaller delta-
gandet i programmet ur den arbetssokandes synvinkel.

Business Finlands stdd

Business Finland stoder foretagens internationalisering
pa manga satt. Business Finland ordnar evenemang,
ger utbildning och radgivning, beviljar ekonomiskt stod
och hjalper till att utveckla internationella foretagsnat-
verk. Business Finlands kundkrets ar bland annat sma
och medelstora foretag, startup-foretag, stora foretag,
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forskningsorganisationer och offentliga sektorn. I den
har handboken fokuserar vi pa stédjandet av de sma och
medelstora foretagens och startup-foretagens internatio-
nalisering. Business Finlands tjanster ar avgiftsfria.

Business Finland finansierar forskning och affarsverk-
samhet som siktar pa nya innovationer. Med tanke pa
internationell rekrytering ar innovationschecken, Market
Explorer-, Talent Explorer- och Tempo-finansieringen va-
sentliga ekonomiska stod. Dessa bidrag dr understéd som
inte behdver betalas tillbaka. Det l6nar sig for organi-
sationen att kontakta Business Finlands experter redan
innan finansieringsansokan ldmnas in. Planen kan pre-
senteras kort for experten till exempel per telefon och
han eller hon kan ge rad om vilka saker det l6nar sig att
fasta sarskild uppmarksamhet vid i ansokan.

Innovationschecken &dr avsedd for planering och kart-
ldggning av en ny produkt, tjanst eller affarsverksamhet.
Checken kan anvandas till exempel for utveckling av en
ny tjanst eller for tjanstedesign. Med checken betalas det
arbete som bestills av en annan organisation och tjdnste-
producenten ska anges i ansékningsskedet. Detta ar allt-



sd ocksa ett satt att sysselsatta internationella experter.
Tjansteleverantoren ska finnas i Business Finlands regis-
ter Gver tjdnsteleverantorer. Nar handboken skrivs &r det
maximala beloppet for innovationschecken 5 000 € +
moms. Av organisationen kravs 1 000 € + moms for att
genomfora planen, dvs. i praktiken kan Business Finland
finansiera hogst 4 000 € + moms.

Med Talent Explorer-finansiering kan arbetsgivaren an-
stalla en expert for att utreda nya marknader utomlands.
Experten som anstdlls kan bo i Finland eller i mallandet
och han eller hon ska ha kunskap och specialkompetens
om det nya marknadsomradet. Malet med rekryteringen
kan till exempel vara en marknadsanalys, en kartldgg-
ning av partner- eller aterforséljningsnatverket eller en
allman utredning av affarsmadjligheterna. Finansieringen
ar avsedd for den anstélldas lone- och resekostnader och
den kan tacka hogst hilften av kostnaderna. Arbetsgiva-
ren ska tdcka halften av de totala kostnaderna. Nar hand-
boken skrivs dr maximibeloppet for finansieringen som
Business Finland beviljar 20 000 £.

Med Market Explorer-finansiering kan foretaget képa ex-
perttjanster for att avancera pa nya marknader. Malet
med kdptjansten kan vara till exempel en internationa-
liseringsplan, marknadsanalys, kartldggning av distri-
butions- eller aterforsaljningsnatverk eller utredning av
konkurrenssituationen. Tjansteleverantdren kan vara ett
finlandskt eller utlandskt foretag. Tjansteleverantdren ska
véljas i Business Finlands Expert Search -katalog. Pa sam-
ma satt som for innovationschecken kan foretaget alltsd
hjalpa till att sysselsatta dven internationella experter
genom att valja en lamplig tjdnsteleverantdr. Nar hand-
boken skrivs kan det totala finansieringsbeloppet vara 5
000-10 OO0 €. Business Finlands finansiering ticker 50
procent av de kdpta experttjansterna och dvriga kostnader
hogst 20 procent av beloppet for kopta tjanster. Foretaget
tacker sjalv 50 procent av de kdpta experttjansterna, var-
vid projektets totala budget kan vara 10 000-20 000 £.
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Foretaget kan ansoka om Tempo-finansiering for projekt
som framjar internationalisering och tillvaxt. Projektets
mal kan till exempel vara att utarbeta en internationali-
seringsstrategi, genomféra en marknadsutredning eller
ett pilotprojekt av produkt- eller servicekonceptet. Med
Tempo-finansieringen kan man ocksa ticka l6nekostna-
der och kostnader for avgiftsbelagda experttjanster. Nar
handboken skrivs dr Tempo-finansieringen hdgst 50 000
£. I kriterierna for godkannande av ansokan ingar bland
annat ett krav pa 30 000 £ i finansiering i form av eget
kapital och en sakerstalld sjalvfinansieringsandel for pro-
jektperioden.

Det lonar sig ocksa att komma ihdg Enterprise Europe

Network -natverket nar organisationen internationalise-
ras. EEN erbjuder radgivning i internationaliserings- och
juridiska fragor, ordnar aktuella seminarier och hjalper
till att hitta internationella samarbetspartner och EU-fi-
nansieringsprogram.

Arbetspraktik

Med arbetspraktik avses ett tidsbundet arbete som utftrs
for arbetsgivarens rakning och som i regel varar fran nag-
ra veckor till tre (3) manader. Syftet med praktiken &r att
introducera praktikanten i arbetslivet och dka hans eller
hennes yrkesskicklighet. Vid universitet och yrkeshégsko-
lor bendmns praktiken hégskolepraktik. Arbetspraktik for
arbetsldsa arbetssokande gors som arbetsprovning via ar-
bets- och néringsbyran.

Arbetsgivaren ska se till att arbetspraktikanten har lamp-
lig ratt att arbeta och att praktikanten erbjuds lamplig ut-
rustning for arbetet och att han eller hon introduceras i
sina arbetsuppgifter pa ett andamalsenligt satt. Mer in-
formation om arbetsgivarens och arbetstagarens rattighe-

ter och skyldigheter finns i avsnittet Arbetsgivarens och
arbetstagarens rattigheter och skyldigheter.




Hogskolepraktik ar till exempel en obligatorisk del av ex-
amen for yrkeshdgskolestuderande i Finland och efterfra-
gan pa praktikplatser ar ofta stor. Arbetsgivaren kan soka
internationella hogskolepraktikanter genom att ldmna in
en annons om praktikplats direkt till hogskolans egna
rekryteringskanaler eller genom att aktivt delta i inter-
nationella Talent-program som ordnas av hdgskolorna.
Dessutom kan man ocksa hitta en praktikant vid utland-
ska hogskolor. I frdga om praktikanter som kommer fran
utlandet ska man dock alltid kontrollera bestimmelserna
om ratten att arbeta och eventuellt ansoka om uppehalls-
tillstand for praktikanter hos Migrationsverket.

Hyrd arbetskraft

Med hyrning av arbetskraft avses ett avtalsbaserat ar-
rangemang dar en organisation som anlitar arbetskraft
ingdr ett avtal med en annan organisation om att hyra
arbetstagare mot ersattning. Arbetet utfors alltid under
ledning och dvervakning av den organisation som anlitar
arbetskraften, men arbetsgivaren ar uthyrningsforetaget.
Foretag som erbjuder hyrd arbetskraft kallas ofta perso-
naluthyrningsforetag. Personaluthyrningsforetaget svarar
for arbetstagarens alla skyldigheter som aligger arbetsgi-
varen i stallet for den képande organisationen.

Det ar personaluthyrningsforetaget som ansvarar for de
arbetsgivarskyldigheter som ingar i den internationella
rekryteringen, inklusive att kontrollera rdtten att arbe-
ta. Anstallningsférhallandets minimivillkor grundar sig
pa arbetslagstiftningen och det kollektivavtal som till-
ldmpas i arbetet i fraga. I situationer dar det inte finns
nagot kollektivavtal ska arbetsvillkoren dock vara skaliga.

I fraga om hyrda arbetstagare som skickats till Finland
tilldmpas lagen om utstationisering av arbetstagare. For
utstationerade arbetstagares del faststills i lagen att
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minimiarbetsvillkoren bestims pd samma satt som for
hyrda arbetstagare som anstillts via ett finldndskt per-
sonaluthyrningsforetag. Det bor dock observeras att en
organisation som anlitar utlandsk hyrd arbetskraft i Fin-
land ska se till att personaluthyrningsforetaget vid be-
hov har en representant i Finland. Nar hyrd arbetskraft
fran ett utldndskt foretag anlitas har uppdragsgivarfore-
taget arbetsgivarens anmélningsskyldighet (mer infor-
mation i avsnittet Arbetsgivarens anmalningsskyldighet

och forvaring av uppgifter om anstillningsforhallandet)

samt skyldighet att kontrollera att arbetstagaren har ratt
att arbeta.

Underentreprenad

Iinternationella projekt bor arbetsgivaren beakta den ar-
betskraft som képs av en underleverantor. En underle-
verantdr (eller underentreprenér) ar en person eller ett
foretag som har forbundit sig att leverera ett arbete eller
material enligt entreprenadavtalet men som inte har in-
gatt ett avtal direkt med bestéllaren. I sadana fall fung-
erar huvudentreprendren och eventuellt en (1) eller flera
andra underleverantdrer som mellanhand. En underen-
treprenad ar en arbets-, material- eller annan bestillning
som huvudentreprendren saljer vidare, dvs. huvudentre-
prendren koper nagon del av genomforandet fran underle-
verantdren. Underentreprenad gor det mojligt att fordela
arbetsmangden mellan experter inom olika branscher
och att koncentrera kompetensen eller produktsortimen-
tet hos det bolag som tillhandahaller tjansterna till ett
smalare delomrade. Underentreprenader minskar ocksa
kostnaderna effektivt och fordelar ansvaret for att del-
omradena forverkligas.

Manga organisationer som ar verksamma i Finland an-
vander internationell arbetskraft via underleverantorer.
Huvudentreprendren har skyldigheter som grundar sig pa
utldnningslagen och bestéllaransvarslagen och som ska

beaktas vid underentreprenader. I underentreprenadsked-
jorna betonas dock sarskilt etisk rekrytering. Etisk rekry-
tering behandlas i avsnittet Etisk rekrytering.



A

FOR ARBETSGIVAREN/UPPDRAGSGIVAREN

ATT FUNDERA PA:

* Hurdana l6ner betalar underleverantoren i
Finland eller utomlands?

* Hurdana arbetsforhallanden eller hurdan
foretagshalsovard har arbetstagarna?

« Foljer underleverantéren arbetslagstiftningen
och utlanningslagen?

Projektarbete

Ett projektarbete har en exakt definierad borjan, ett slut
och en tidtabell. I regel har det for projekten utsetts en
person som l6sgdrs fran andra arbetsuppgifter eller alter-
nativt anstélls for projektet. I manga arbetsgemenskaper
utfors mycket projektliknande arbete som till sin karak-
tar ar tillfalligt, sdsom arbetsgruppsarbete. I allmanhet
har storre projekt dock ett unikt mal. Projektarbetet &r pa
grund av sin karaktar alltid tidsbundet och paverkar dar-
med ofta dven arbetstagarens anstallningsforhallande.

Projektarbetet varierar mycket mellan olika branscher. Till
exempel projekt inom teknologibranschen &r olika jam-
fort med projekt inom social- och hilsovarden. Aven an-
stallningsforhallanden som skapats for projekt varierar
branschvis. Internationell rekrytering for projektarbete
avviker knappt alls fran de grundldaggande principerna
for internationell rekrytering. Projektarbetets tidsbun-
denhet kan dock paverka till exempel typen av forsta
uppehallstillstand eller dtkomsten till det finlandska so-
cialskyddet vid rekrytering utanfoér EU-/EES-omradet. En
arbetstagare kan till och med delta i korta projekt utan
separat uppehallstillstand. Ratten att arbeta ska dock all-
tid sdkerstéllas separat med beaktande av varje arbets-
tagares situation.
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Stipendiearbete

Stipendier betalas bland annat for att stédja konstnarligt
och vetenskapligt arbete. Flera offentliga samfund, stif-
telser, hogskolor och andra sammanslutningar beviljar
regelbundet stipendier for olika projekt, forskning osv.
Nar den som betalar ut l6n eller arvode kan krava arbete
eller resultat av mottagaren for de pengar som betalats
ut, ar stipendiet vederlagsfritt. Den som beviljar stipen-
diet kan alltsa inte krava ndgot av stipendiaten. Stipen-
diaten ar inte skyldig att rapportera till betalaren om till
exempel anvandningen av stipendiet eller arbetsresultatet
som erhallits med hjalp av stipendiet. Om det till exem-
pel har faststallts villkor for beviljandet eller anvandning-
en av stipendiet, om det inte har varit fritt att ansoka om
stipendiet eller om man med stipendiaten har kommit
Gverens om att genomfora en viss forskning, ar stipendi-
et i praktiken lon for arbete som utforts for ndgon annans
rakning. Detta grundar sig pa definitionen av stipendiets
karaktdr i lagen om forvarvsinkomster. Beskattningen be-
ror pa utbetalaren, stipendiets belopp och syfte.

Samarbete med andra foretag

Man kan ocksa hitta ett svar pa rekryteringsbehovet ge-
nom samarbete. Till exempel i situationer dar organi-
sationen behover ny know-how eller kompetens for att
genomfora en viss idé eller ett visst projekt kan det vara
fornuftigt att 6vervaga samarbete med en annan organi-
sation och dela med sig av kompetensen och resurser-
na. Till exempel smaféretagare och startup-foretagare
har mycket kompetens och know-how inom manga oli-
ka delomraden, sdsom olika malldnder, internationella
marknader, digitalisering av tjanster och innovativ vidare-
utveckling av produkter och tjanster. Detta 6ppnar ocksa
mojligheter for mer omfattande internationell verksam-
het och genomftrande av idéer som kraver specialkom-
petens.

Det lGnar sig att avtala om samarbetet skriftligt. I inter-
nationella situationer ska man kontrollera vilket lands
lagstiftning som ska foljas. Samarbetet kan finansieras



till exempel med hjalp av ovan ndmnda Business Finlands
finansieringselement. Den som utfor arbetet kan ocksa
anvanda sig av en egen firma eller lattforetagande for att
fakturera organisationen for sitt arbete. Mer information
och kontakter till andra foretag i den egna regionen fas
bland annat fran regionala innovations- och foretagscen-
ter, startup-koncentrationer och handelskammare.

A

FOR ARBETSGIVAREN ATT FUNDERA PA:

+ Vilka stédformer passar organisationen?

+ Kan man redan pa férhand planera
anvandningen av stodformerna till exempel
for nagra ar?

* Har organisationens natverk erfarenhet av att
anvdnda ovan ndmnda stédformer?

+ Kan organisationen samarbeta med andra och
till exempel dela kompetens och arbetskraft?

* Hur kan man sakerstalla ratten att arbeta
samt goda arbetsforhdllanden ocksa i
exempelvis underleverantdrskedjan?
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HAVNING AV ARBETSAVTAL OCH
PERMITTERING

Havning av arbetsavtal eller permittering ar inte nédvan-
digtvis de forsta fradgorna som diskuteras i borjan av ett
anstallningsforhallande. Det &r dock bra att ge den inter-
nationella arbetstagaren information dven om sadana si-
tuationer sa att han eller hon vet hur lagstiftningen och
praxisen paverkar situationen. Arendet kan lyftas fram till
exempel i material som fokuserar pa personalfragor. Det
ar ocksa viktigt att berdtta om stédmodellerna, sdsom
omstallningsskyddet , och att ge arbets- och naringshy-
rans kontaktuppgifter.

Det finldndska permitteringssystemet ar ganska unikt i
varlden. Medan arbetsgivaren i Finland kan permittera sin
personal i vissa fall, &r man i andra ldnder ofta tvungen
att siga upp personalen. Aven detta arrangemang och
dit tillhérande stédformer och rattigheter bor forklaras
for den internationella arbetstagaren. Arbetstagaren har
inte nédvandigtvis ndgon som helst erfarenhet av en sa-
dan modell, sarskilt om han eller hon nyligen har anlént
till Finland. Att berdtta om arbets- och naringstjanster-
na, stéden och arbetstagarens rattigheter framhaver ar-

betsgivarens ansvar och 6kar arbetstagarens upplevelse
av att arbetstagarnas vélbefinnande i olika situationer ar
viktigt for arbetsgivaren.

Nar ett anstillningsforhallande upphdr har arbetsgivaren
en upplysningsplikt. Med detta avses att arbetsgivaren
vid uppsagning av ekonomiska orsaker eller produk-
tionsorsaker ska utreda de sysselsattningstjanster som
arbets- och naringsbyran erbjuder arbetstagarna. Upp-
lysningen ska alltid goras fore uppsdgningen. Namnda
tjanster ar bland annat arbetsférmedling, karridrplane-
ring, yrkesvagledning och arbetskraftsutbildning. Ar-
betsgivaren ska kunna berdtta om de aktuella tjdnsterna
for arbetstagaren eller ordna en representant for arbets-
och nédringsbyran att berdtta om tjansterna. Dessutom
ska arbetsgivaren beakta att om ett anstallningsforhal-



lande avbryts mitt under arbetsavtalets giltighetstid och
ett permanent eller visstidsanstallningsforhallande har
anvants som grund for uppehallstillstandet, ar arbets-
givaren skyldig att underratta Migrationsverket om den
fordndrade situationen.

ATT SENARELAGGA ELLER ANNULLERA
REKRYTERINGEN

Ibland genomfors inte den planerade rekryteringen eller
anstillningen av 6verraskande skal, till exempel pa grund
av begransningar i rorligheten orsakade av covid-19-pan-
demin. D3 kan det vara nédvandigt att skjuta upp inle-
dandet av anstéllningsférhallandet eller till och med
annullera den planerade rekryteringen helt. Om arbets-
avtalet redan har undertecknats ar det bra att veta att
det inte finns ndgon lonebetalningsskyldighet om forut-
sattningarna for anstallningsférhallandet inte uppfylls.
Om man med personen har kommit Gverens om att han
eller hon kommer till Finland for att arbeta, och han eller
hon for tillfallet inte kan komma till Finland finns ingen
l6nebetalningsskyldighet. Likasd, om personen inte far
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tillstdnd att utfora det ifrdgavarande arbetet i tid, upp-
fylls inte anstallningsvillkoren och arbetsavtalet binder
inte arbetsgivaren. Arbetet kan inte inledas utan tillstand
som berdttigar till det aktuella arbetet. Detta kan vara
tufft for arbetstagaren, men det kan vara for arbetsgi-
varen att kanna till det. I dessa situationer l6nar det sig
annu att kontrollera drendet hos en sakkunnig person i
arenden som galler anstdllningslagen, eftersom det kan
finnas sarskilda detaljer i varje enskilt fall.



Pasi Markkanen / Finland Promotio
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4. ATT BORJA ARBETA

I FINLAND

ARBETSTAGARENS INTRODUKTION

Introduktionens betydelse nar arbetet inleds kan knap-
past betonas for mycket. Var och en som nagon gang har
inlett en ny arbetsuppgift vet hur viktigt det ar att fa in-
formation bade om forvantningarna pa uppgiften och om
arbetsgemenskapens verksamhetssatt och kultur. I fraga
om en internationell arbetstagare framhavs introduktio-
nens betydelse ytterligare, eftersom personen inte nédvan-
digtvis har tidigare kunskaper eller erfarenhet av arbete i
en finlindsk organisation eller arbetsgemenskap. Aven om
organisationens verksamhet &r internationell kan till ex-
empel manga av verksamhetssatten grunda sig pa finsk
lag eller pd ett finskt satt att arbeta, vardagsspraket kan
i manga situationer vara finska eller svenska, och organi-
sationens samarbetspartner och kunder kanske ar huvud-
sakligen finldndare. Spraket och kulturen paverkar arbetet
och verksamheten i vardagen pa manga satt och darfor ar
det viktigt att inte bara introducera arbetstagaren i upp-
gifterna utan dven i sddana praktiska fragor som kan kén-
nas sjalvklara. Arbetsgivaren har ocksa en skyldighet enligt
arbetarskyddslagen att skéta introduktionen ordentligt.

Introduktionen i den nya uppgiften och arbetsgemenska-
pen kan inledas redan innan arbetet inleds, till exempel
genom att bjuda in den nya arbetstagaren till sociala eve-
nemang och dela med sig av information om arbetsupp-
gifterna och organisationen. Introduktionen sker bast vid
sidan av arbetet. De praktiska arbetsredskapen ska vara
i skick redan innan den nya arbetstagaren kommer. Det
ar bra att ha ett valkomstpaket och utndmnda stddperso-
ner bade for att ldra arbetstagaren arbetsuppgifterna och
for allmanna fragor. Det rekommenderas att utéver che-
fen deltar dven de 6vriga medlemmarna i arbetsgemen-
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skapen i introduktionen bland annat genom att berétta
for den nya arbetstagaren om sitt eget arbete och om hur
det star i samband med den nya arbetstagarens arbets-
uppgifter. Det dr bra att komma Gverens med teamet om
hur fragor som galler introduktionen ska behandlas redan
innan den nya arbetstagaren borjar.

Det Gnar sig att beratta for en ny arbetstagare om allt som
hor ihop med arbetet och arbetsgemenskapen, vilket kan
ha ett mervarde nar man bdrjar arbeta och satter sig in i
arbetsgemenskapen. Det &r bra att komma ih3g att medan
arbetsgivaren under provotiden kan forsdkra sig om att den
nya arbetstagaren ar lamplig for uppgiften, kan den nya ar-
betstagaren forsdkra sig om att arbetsplatsen ldmpar sig
for honom eller henne. En bra borjan skapar en grund for
en l3ng anstillning. Aven sm3 saker paverkar i hég grad
hur snabbt en ny arbetstagare sa att séga kommer in i sitt
arbete och blir hemmastadd i den nya arbetsgemenska-
pen. Om till exempel alla har tagit med sig egna inneskor
och kaffekoppar till kontoret, om teamet brukar traffas var-
je vecka i samband med frukost eller innebandy eller de-
la intressanta nyheter i ett snabbmeddelande, l6nar det
sig att genast informera den nya arbetstagaren om dessa.

Det finns madnga detaljer och saker att komma ihdg nar
det nya arbetet inleds, sa introduktionen kan fortsatta i
flera veckor. Den nya arbetstagaren kommer dock inte
nodvandigtvis ihdg allt som beréttas i bérjan eftersom
han eller hon far mycket ny information varje dag. Arbets-
redskapen och vardagen bor gds igenom genast i borjan.
Manga organisationer har ett eget introduktionsprogram
som kan besta av anvisningar, texter, videor och minnes-
listor. F6ljande lankar innehaller mer information om och
exempel pd introduktion:



Arbetshalsoinstitutet Topp 10-minneslista
for den som introducerar

Arbetshalsoinstitutet Valmaende arbetsgemenskap
Arbetarskyddscentralen Checklista for introduktion

Arbetarskyddscentralen Att sdtta in och
handleda arbetstagaren i arbetet

Arbetarskyddsforvaltningen Undervisning
och handledning

Minneslista for introduktion:

- arbetsredskap (dator, telefon, nycklar o.d.,
passerkort, arbetsplats osv.)

- vasentliga arbetsuppgifter

+ de viktigaste systemen, kommunikations-
medlen, databankerna osv. (t.ex.
snabbmeddelanden, databaser, e-postsystem)

- kontaktpersonernas kontaktuppgifter
(personalfdrvaltning, vaktmastare, chef osv.)

* presentation av teamet

« presentation av arbetsplatsen

- presentation av organisationens verksamhet,
samarbetspartner och kunder och andra
viktiga aktorer

- utsedda stodpersoner (arbetsuppgifter,
anstillningsfragor, arbetsgemenskap)

+ mdjligheter till utbildning och utveckling

« anstéllningsformaner

» vardagliga drenden (lunchstillen och

lunchtider, arbetstider, husets regler osv.)

» sprak- och kulturfrigor (utbildning,
arbetsgemenskapsspecifika observationer)
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FOR ARBETSGIVAREN ATT FUNDERA PA:

« Vilka faktorer stéder bast en ny arbetstagares
framgang i arbetet?

« Vlilka faktorer stéder bast den nya arbetstaga-
rens anpassning till arbetsgemenskapen?

* Har organisationen ett introduktionsprogram?
Om inte, skulle ett sadant kunna utvecklas?

« Vem stdder arbetstagaren d ena sidan med
arbetsuppgifterna och a andra sidan med att
fungera i arbetsgemenskapen?

« Vilket &r organisationens huvudsprak i det
vardagliga arbetet samt i den interna och
externa kommunikationen?

+ Vilka ar verksamhetens huvuddrag, hur kan
man beskriva arbetsgemenskapens satt
att arbeta, samarbeta, leda team och skéta
uppgifter?

* Hur kan man sakerstalla att arbetsgemen-
skapen dnskar en ny arbetstagare bli en del av
arbetsgemenskapen?




MOTTAGANDE I ARBETSGEMENSKAPEN

Arbetsgemenskapen mottagande av en ny arbetstagare ar
en mycket viktig del av en lyckad arbetsstart. En god sam-
horighet och upplevelse av delaktighet framjar arbetshal-
san och en framgangsrik skotsel av arbetsuppgifterna.
Som tidigare namnts i handboken kan en internationell
arbetstagare ha lite, om alls, erfarenhet av att arbeta i
Finland. Personen har inte heller nédvandigtvis ett eget
lokalt socialt natverk och arbetsgemenskapen kan i borjan
vara den basta och mest naturliga méjligheten att skapa
ett sddant. Att involvera kollegor i introduktionen ar ett
bra sitt att presentera arbetsgemenskapens medlemmar
for den nya arbetstagaren. Att beakta den nya kollegan
bland annat genom att bjuda in honom eller henne till
gemensamma luncher, evenemang och méten ger ocksa
alla mojlighet att bekanta sig med varandra och lara sig
om varandras arbete.

I arbetsgemenskapen kan man ocksa fundera pa intro-
duktionen och gemenskapens verksamhet till exempel
genom att komma Gverens om gemensamma verksam-
hetssatt och husets sitt vad galler arbetssprak, kommu-
nikationsmedel, pauspraxis osv. Det ar skal att valja ett
eller flera sprak som alla forstar som arbetssprak. Man
kan inga ett avtal om arbetsspraket som alla medlemmar
i arbetsgemenskapen forbinder sig till. I avtalet kan man
till exempel komma Gverens om pa vilket sprak man kom-
municerar om anstillningsfragor, vilket sprak som an-
vdnds pa motena och vilket sprak man talar pa pauserna.

Det sd kallade arbetsspraket och organisationens officiel-
la sprék kan vara antingen samma eller olika sprak. Ar-
betsspraken kan vara till exempel finska och engelska,
och organisationens officiella sprak kan dessutom vara
svenska. Aven olika avdelningars eller teams arbetssprak
kan skilja sig 3t beroende pa vad som ar fornuftigt och
nodvandigt. Det ar bra att vara flexibel i anvdndningen av
fraimmande sprék. Allt behover inte 6versattas fran bor-
jan till slut till det sprak som den internationella arbets-
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tagaren forstar. Det vasentliga ar att alla kan utfora sitt
arbete val, fa information om fragor som berér dem och
delta i arbetsgemenskapens verksamhet pa ett sprak som
de forstar och kan producera.

Arbetsgemenskapens introduktion

D& det kommer en ny person till gemenskapen paverkas
alltid gruppen i fraga. Nar det galler internationell re-
krytering kan framfor allt den forsta utlandska arbetsta-
garens intrade i arbetsgemenskapen skapa intresse och
spanning. Internationaliseringen av det vardagliga arbe-
tet och den sa kallade inhemska internationaliseringen
medfér manga slags moéjligheter att utveckla bland an-
nat arbetsgemenskaps-, kommunikations- och sociala
fardigheterna. Medlemmarna i arbetsgemenskapen kan
forbattra sina sprakkunskaper, lara sig mer om olika kul-
turer och forbereda sig pa att till exempel forsta och ta
kontroll 6ver ett nytt marknadsomrade. Arbetsgivaren kan
stddja detta genom att erbjuda utbildning och olika funk-
tionella stodformer, sdsom presentation av mangkultura-
lism genom arbete eller vardagliga saker, information och
verktyg som okar kulturkunskapen samt besok eller annat
samarbete med andra internationella samfund.

Det vasentliga &r att forstd att allas verksamhet paver-
kar arbetsgemenskapens funktion och arbetets smidighet
och darigenom organisationens framgang. Arbetsgemen-
skapen blir mangsidigare nar alla aktivt deltar i att skapa
en god gemenskapskansla och stravar efter att utveckla
sig sjdlva sa att de kan stddja varandra sa bra som moj-
ligt i arbetet. Med andra ord maste den mottagande ar-
betsgemenskapen ocksa granska sin egen verksamhet
och eventuellt bearbeta den, s3 att den internationella
arbetstagaren kan delta fullt ut i arbetsgemenskapen och
i att skapa gemensam framgang. Det &r orimligt att an-
ta att den internationella arbetstagaren sjalv skulle kun-
na ta ansvar for allt detta och smalta in i gruppen genom
att snabbt lara sig spraket och de outtalade kulturella
reglerna utan gemenskapens stod. I basta fall ar det ar-
betsgemenskapens gemensamma beslut att inleda inter-



nationell rekrytering, och alla tror pd att det hjalper till
att fora organisationen, och vars och ens eget arbete och
karridr vidare.

Som stdd for ett mangsidigt och mangkulturellt sam-
fund erbjuds manga slags utbildningar pa webben och
av olika tjansteleverantdrer. Bland annat NTM-centralen
erbjuder ekonomiskt stod for att ordna skraddarsydda
utbildningar.

SPRAK- OCH KULTURUTBILDNING

Sprak- och kulturkunskap &r viktiga fardigheter bade i
det sociala livet och arbetslivet. I Finland klarar man sig
i regel bra pa engelska och dven pa andra sprak. Som ar-
betsgivare kan man 6nska att arbetstagaren ocksa ska
kunna nagot av de officiella spraken i vart land, sarskilt
om man i regel arbetar pa ndgot av dessa sprak. Kunska-
per i landets officiella sprak och kulturkdnnedom ar ock-
sd en vasentlig del av en lyckad integration och framjar
ett gott liv som helhet.
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Det l6nar sig att stddja den internationella arbetstaga-
rens sprak- och kulturutbildning. Detta ger honom eller
henne mojlighet att lyckas battre i sitt arbete och vara
en mangsidigare resurs for organisationen. Det &r myck-
et fint om flytande kunskaper i finska eller svenska inte
ar ett rekryteringskrav. Detta 6kar avsevart méjligheterna
att hitta en kompetent person for arbetsuppgiften i fraga.
Enligt arbets- och naringsministeriets statistik fanns det
i november 2020 44 526 arbetsldsa arbetssokande med
ett frimmande sprak som modersmal och som bor i Fin-
land. Potentiella arbetstagare i denna grupp &r bland an-
nat utlanningar som uthildat sig och tagit sin examen i
Finland samt uthildade makar/makor som har flyttat till
Finland av familjeskal.

Arbetsgivaren kan stdja inldrningen av spraket och ut6k-
andet av kulturkunnandet till exempel med material eller
kurser som skraddarsytts for den egna arbetsgemenska-
pen eller som fardigt finns att tillga. Sprakkunskaperna
blir battre genom att anvanda spraket, och arbetsgemen-
skapen kan uppmuntra den som lar sig spraket att uto-
va sina sprakkunskaper genom att diskutera med honom
eller henne pa malspraket till exempel pa pauser och i



fritt formulerade situationer. Kollegerna kan ocksa st6d-
ja varandra i sprakinlarningen, till exempel genom att bil-
da sprakpar, och dédrigenom omsesidigt utéva olika sprak.
Om ndgon till exempel vill 6va pa sina kunskaper i eng-
elska och en annan i finska, kan de stddja varandra i sina
mal. Sprakpar kan till exempel ldsa samma bok, titta pa
en film eller lyssna pa sanger pa olika sprak och diskutera
dem. De kan ocksa delta i sprakcaféverksamhet eller bil-
da en egen sprakgrupp dar man diskuterar fritt pa valda
sprak. Nar den som lar sig spraket upplever att han eller
hon &r beredd att anvanda det nya spraket ocksa pa mé-
ten och i andra arbetssituationer ar det viktigt att upp-
muntra och stédja honom eller henne aven har.

Arbets- och ndringstjansterna beviljar arbetsgivare eko-
nomiskt stod for kostnaderna for introduktionen och
NTM-centralerna hjalper till att ordna organisationsspeci-
fikt skraddarsydd sprakutbildning. Det ekonomiska stodet
som arbetsgivaren kan fa kan uppga till 30-50 procent av
utbildningspriset. Flera utbildningsinstitutioner, sdsom
Oppna universitet och arbetarinstitut, erbjuder sprakkur-
ser pa olika nivder runtom i Finland. Ocksa utbudet av
webbkurser 6kar hela tiden. Mer information om kursut-
budet far du bland annat pa webben och av de regionala
arbets- och naringstjansterna, NTM-centralen och utbild-

ningsanstalterna.

Med kulturutbildning avses i detta sammanhang till ex-
empel sddan utbildning som ger mer information om
den finlandska kulturen och arbetslivet, dess sirdrag
och eventuellt jamforbarhet med motsvarande kulturella
faktorer i andra lander. Exempel pa fragor som behand-
las i utbildningen ar lednings- och kommunikationssitt,
uppskattning av kompetens som man erhallit genom ut-
bildning och arbete, arbetsgemenskapsfardigheter samt
samordning av personliga fardigheterna och arbetslivet.
Till exempel utbildningen Internationell arbetsplats, som

fas via NTM-centralen, stdder den internationella arbets-
gemenskapens vaxelverkan och kommunikation samt gor
det lattare for en ny arbetstagare att etablera sig i arbetet.
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Flera privata uthildningsleverantorer ordnar ocksa kultu-
rutbildningar pa plats och pa webben.

Avgiftsbelagda utbildningar som arbetsgivaren erbjuder
ar en skattefri forman for arbetstagarna nar det ar fra-

ga om utbildning som gagnar arbetsgivaren. Till exempel
sprak- och kulturutbildning, som forbattrar arbetstaga-
rens forutsattningar att klara av sitt arbete pa ett bra satt
ar alltsa en skattefri forman for arbetstagaren. Arbetsgi-
varen kan ocksa fa utbildningsavdrag for den utbildning

som erbjuds. Om uthildning dven erbjuds arbetstagarens
make/maka eller familj dr den del av utbildningspriset
som riktar sig till familjemedlemmar skattepliktig in-
komst for familjemedlemmarna. Eventuella avdrag be-
aktas i den personliga beskattningen.

Ditt forsta Euresjobb -arbetsplatsstodet

(rekrytering av arbetstagare i 3ldern 18-35 3r)

Internationell arbetsplatscoaching inkl. video

Sprakutbildning finska/svenska pa arbetsplatsen

inkl. video
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5. ATT ETABLERA SIG I FINLAND
OCH ANDRA TJANSTER

ETABLERINGSTJANSTER

Arbetsgivaren kan om denne sa 6nskar kdpa etablerings-
tjanster till stod for en ny arbetstagare och hans eller
hennes familj. Det finns flera foretag som erbjuder eta-
bleringstjanster i Finland och det lonar sig for arbets-
givaren att kartldgga de tjdnsteleverantérer som finns
i narheten av verksamhetsstallet. Tjansteleverantorer-
na kan ha vissa skillnader i prissattningen och en del av
de sma3 foretagen verkar i regel endast inom ett omra-
de. Storre etableringsféretag har méjligheter att stodja
foretag runt om i Finland. Dessutom har storre etable-
ringsforetag standardiserade processer och de vanligaste
kvalitetscertifikaten. Om man inte har tidigare erfarenhet
av att anvanda etableringstjanster ar det viktigt att be fle-
ra tjansteleverantdrer om ett detaljerat anbud.

Manga arbetsgivare behdver etableringstjanster for nya
arbetstagare endast sporadiskt, men dven i dessa fall
ar det bra att be ndgra foretag om ett anbud. Det kan
finnas en viss skillnad i priserna och innehallet i servi-
cen och darfér l6nar det sig for arbetsgivaren att nog-
grant fundera pa vilka tjanster som ska bestallas till en
ny arbetstagare. I situationer dar rekryteringen fran ut-
landet &r kontinuerlig dr det ocksa férnuftigt att dverva-
ga konkurrensutsattning av tjansten. I prissattningen av
etableringstjanster granskas ofta ocksa de arliga bestall-
ningsmangderna och de konkurrensutsatta priserna ar of-
ta formanligare dn vid enskilda bestéllningar. Nar man
Overvager att kopa tjansten &r det bra att dterga till att
fundera pa den totala budgeten for rekryteringen (se av-
snittet Budgetering) och fatta ett beslut utifrin vad som
ar fornuftigt med tanke pa arbetstidsanvandningen och
totalekonomin.
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Det l6nar sig att 6vervaga anvandningen av etablerings-
tjdnster sarskilt vid rekrytering med hog profil, dar den
nya arbetstagaren sannolikt inte kommer att ha méjlighet
att sjalv skota alla fragor som galler etableringen. Dess-
utom lénar det sig att Gvervdga att anvanda en tjanste-
leverantdr vid massrekryteringar, dar tjdnsteleverantdren
bland annat kan ordna skattekort for en stdrre grupp ar-
betstagare pa en gang. I manga fall hinner en personal-
expert eller en chef som deltar i rekryteringen inte stédja
den som anldnder lika intensivt som det skulle vara ndd-
vandigt och i synnerhet arbetstagare med familj kan ha
manga fragor redan innan de flyttar till Finland. Om ar-
betsgivaren inte har méjlighet att erbjuda arbetstagaren
etableringstjanster direkt, dr det ocksa majligt att ersatta
en del av kostnaderna som en forman eller 3tminstone er-
bjuda information om tillgangen till etableringstjanster,
om arbetstagaren sjalv vill kdpa tjansterna.

Tjdnster som tillhandahalls av
etableringstjansteleverantorer:
+ stdd for ansckan om uppehallstillstand och

sakerstallande av ratten att arbeta

+ hjalp med den lokala registreringen,
ansokan om skattekort och ifyllande av FPA-
ansokningar

- ansokan om identitetskort for utlanning

* att 6ppna bankkonto

- sokande av tillfallig och permanent bostad

* hitta daghems- och skolplatser

- stod for makens/makans sysselsattning

» kartldaggning av hobbymajligheter




Innehallsférteckning

ETABLERINGSPROCESSEN
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FOR ARBETSGIVAREN ATT FUNDERA PA:

* Kan ndgon i organisationen hjélpa den nya
arbetstagaren i fragorna som galler
etablering?

+ Vore det kostnadseffektivt att kdpa tjansterna
av en utomstdende expert?

FLYTTNINGSTJANSTER

Nar man kommer till Finland fran utlandet finns det of-
ta efterfragan pa internationella flyttningstjanster och
det finns flera foretag i varlden som erbjuder flyttning-
ar. Det kan vara svart att vélja mellan foretagen och ar-
betsgivaren kan stddja en ny arbetstagare som kommer
fran utlandet atminstone genom att uppge namnen pa
och kontaktuppgifterna till nagra palitliga flyttfirmor.
Det rekommenderas att man anvander sadana foretag
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som erbjuder internationella flyttningar och som har
ett kontor dven i Finland. Foéretag som ar verksamma i
Finland har bra och identifierbara forsakringar fran Fin-
land eller andra nordiska lander och darfor ar det ocksa
lattare att utreda skador. Alla forsakringar som képts ut-
omlands tacker inte alla situationer och det kan uppsta
trakiga G6verraskningar om forsakringen ar felaktig. I Fin-
land finns flera foretag som gor internationella flyttning-
ar och som har etablerad praxis och tydliga anvisningar
for bestillaren dven pa finska och svenska. Dessutom har
foretag som verkar i Finland omfattande internationel-
la natverk och flyttningarna lyckas via underleverantérer
fran hela varlden. Det &r bra att bekanta sig med tjanst-
eutbudet och tjansteleverantorerna pa forhand. Foretag
som erbjuder internationella flyttningstjanster hittar du
enkelt pa webben med scékordet “flyttningstjanster”.

Pd samma sitt so etableringstjanster kan flyttnings-
tjanster ersattas en arbetstagare och det ldnar sig att
budgetera detta redan nir rekryteringen planeras (se



Budgetering). Nar flyttningstjénster ersitts ska arbets-
tagaren informeras om hurdan flyttning som ersatts och
om férmanens virde. Aven om rikningen betalas av ar-
betsgivaren behdver arbetstagaren uppgifter om férma-
nen i sin skattedeklaration.

Flyttningen kan genomforas som flyg- eller sjofrakt el-
ler som en kombination av dessa. Flygfrakten ar alltid
betydligt dyrare dn sjofrakten, men flygfrakten ar myck-
et snabbare. Man ska alltid be tjansteleverantéren om en
skriftlig uppskattning av flyttningens pris. Erbjudandet &r
gratis och forpliktar inte till bestallning. Dessutom kan
prisbedémningen av flyttningen genomftras antingen pa
plats eller pa distans med hjalp av telefonens, datorns
eller surfplattans kamera. Vid besiktningen raknar flytt-
ningsforetaget ut kubikméngden och vardet for de varor
som ska flyttas samt informerar arbetstagaren om for-
tullningsreglerna. Det ar bra om arbetstagaren vet vad
man far importera till Finland och vilka kostnader im-
porten av vissa varor kan medfora. Till exempel ar impor-
ten av fordon forknippad med en importskatt, vars varde
kan utredas pa forhand. Dessutom ldggs i regel till flytt-
ningens pris ett forsakringspris som ar cirka tva procent
av det totala priset for flyttningen. Ett helhetserbjudande
ska alltid godkannas skriftligt, liksom dven andra officiel-
la drenden som galler flyttningen. Flyttningsfirmorna ut-
ser en egen koordinator for varje flyttning. Koordinatorn
fungerar som en kontaktperson for flyttningen. Dessut-
om har vissa foretag elektroniska system for att under-
latta kontakten med kunden.

REGISTRERING I BEFOLKNINGSDATA-
SYSTEMET OCH RATTEN TILL HEMKOMMUN

En arbetstagare och hans eller hennes familjemedlem-
mar som flyttar fran utlandet maste registreras i befolk-
ningsdatasystemet. Registreringen gors pa det nirmaste
verksamhetsstallet vid Myndigheten for digitalisering och

befolkningsdata (fére detta magistraten) inom den kom-
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mun som hemadressen anger. Registreringen ska alltid
goras personligen och man ska alltid ha med sig ett offi-
ciellt identitetsbevis for identifiering. Dessutom ska ma-
ken/makan och familjens barn ocksa besdka Myndigheten
for digitalisering och befolkningsdata personligen innan

de kan registreras.

I samband med registreringen ska den som anlander
fran utlandet alltid ldgga fram bevis pa vistelsens varak-
tighet samt om familjeférhallandena i det fall att famil-
jen flyttar med till Finland. Arbetstagaren kan bestyrka
vistelsens ldngd genom att visa upp det ursprungliga
arbetsavtalet och familjebandet genom att till exempel
uppvisa aktenskapsbevis och fodelseattest for barn. Al-
la intyg ska vara originaldokument, dversatta av en auk-
toriserad translator och legaliserade av en myndighet.
Auktoriserade dversattningar som gjorts i Finland be-
hover inte legaliseras, men daremot de som gjorts ut-
omlands. Det vore bra om arbetsgivaren gav den nya
arbetstagaren anvisningar om beredningen av doku-
ment i hemlandet fore ankomsten till Finland, eftersom
legalisering av dokument endast i fa fall lyckas utan
personligt besdk hos myndigheten i det land som ur-
sprungligen beviljat intyget. De finldndska myndigheter-
nas legaliseringsanvisningar ska ldsas noggrant innan

arbetstagaren inleder processen i det land vars myndig-
het har utfardat intyget. Pa sa satt undviker man ond-
diga dr6jsmal i samband med registreringen. En lyckad
registrering paverkar bland annat utfardandet av identi-
tetskort for utlanningar och biljettpriset for resor inom
den offentliga lokaltrafiken.

Av personen som registreras samlas atminstone in upp-
gifter om hela namnet, nationalitet och modersmal samt
adress i Finland. Den adress som anges kan inte vara
hotellets adress. Dessutom kan uppgifter om fodelseort,
barn, fordldrar och make/maka registreras i samband
med registreringen. Det rekommenderas att arbetstaga-
ren anmaler uppgifter om make/maka och barn dtmins-
tone i det fall att familjen flyttar med till Finland. Pa sa



satt ar det lattare att kombinera familjens uppgifter och
att bevisa familjebanden &ven i fortsattningen.

Man kan skriva ut registreringsblanketten pa webbplat-
sen for Myndigheten for digitalisering och befolknings-
data och fylla i den fore bes6ket pa verksamhetsstillet.
Varje myndig person som ska registreras fyller i en egen
blankett, men familjens minderariga barn anmils till be-
folkningsdatasystemet pa vardnadshavarens blankett. Re-
gistreringsbeslutet fattas antingen pa plats eller inom
cirka en vecka efter att man varit och identifierat sig pa
verksamhetsstillet. Var och en som registrerats i befolk-
ningsdatasystemet far ett registreringsbevis som kan ges
genast i samband med besdket eller skickas per post till
hemadressen. Intyget innehdller personbeteckningen och
atminstone en uppgift om en permanent eller tillfillig
adress i Finland. Utan registrering i befolkningsdatasys-
temet kan man inte fa en hemkommun i Finland. Regist-
reringen ar avgiftsfri for alla.

EU- eller EES-medborgare
En EU-/EES-medborgare ska registrera sig hos Myndig-
heten for digitalisering och befolkningsdata alltid nar av-
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sikten &r att vistelsen i Finland kommer att vara i minst
ett (1) 3r. Nar en EU-/EES-medborgare anmiler sin vis-
telse som langre 4n ett (1) 3r har han eller hon ocks3 ritt
att fa en hemkommun i Finland. Som bevis pa att boen-
det i Finland fortsatter under minimitiden kan man for
myndigheten visa upp ett arbetsavtal eller bevis pa ett
familjeforhallande. Vistelse som varar mindre an ett ar
registreras alltid som tillfallig vistelse.

Vistelsen for en familjemedlem till en EU-/EES-medborg-
are anses vara permanent om vistelsen for en arbetande
familjemedlem p3 basis av arbetsavtalet har ansetts vara
permanent. Om maken &r tredjelandsmedborgare anses
hans eller hennes vistelse vara permanent enligt bestam-
melserna om tredjelandsmedborgare.

Tredjelandsmedborgare

Tredjelandsmedborgare ska registrera sig hos Myndig-
heten for digitalisering och befolkningsdata nar avsik-
ten ar att vistelsen i Finland ska vara i ldngre an ett ar.
Myndigheten registrerar vistelsen med hjalp av tillfalliga
eller permanenta dokument som bekréftar uppehallstill-
standet, arbetsavtalet eller familjeforhallandet. I uppe-



hallstillstandet for tredjelandsmedborgare har antecknats
tillstandstyp A (kontinuerligt uppeh3llstillstdnd), B (till-
falligt uppehallstillstand) eller P (permanent uppehalls-
tillstdnd). Om personen har tillstdndstyp A eller P kan
permanent adress och hemkommun registreras for ho-
nom eller henne. I dessa fall har de dokument som lagts
fram for Migrationsverket redan verifierat vistelsens
varaktighet. Om personen har tillstandstyp B, men vis-
telsen varar over ett ar, kan han eller hon beviljas hem-
kommun i de fall dar vistelsen kan antas vara permanent.
Nar familjemedlemmarna ar tredjelandsmedborgare be-
ror hemkommunen pa den arbetande makens/makans an-
stallningstid. Vistelsen antecknas som tillfallig i alla de
fall dar boendet i Finland inte kan tolkas som permanent.
I alla situationer fattas beslut av myndigheten.

Nordisk medborgare
En nordisk medborgare ska registrera sig vid ett verksam-
hetsstalle for Myndigheten for digitalisering och befolk-

ningsdatas en (1) manad efter att han eller hon flyttat
till Finland, om avsikten &r att vistelsen ska vara i lang-
re dn sex (6) manader. En medborgare i ett nordiskt land
kan endast hora till befolkningsdatasystemet i ett nord-
iskt land at gangen. De nordiska ldndernas myndigheter
utbyter effektivt information och meddelar varandra om
nya registreringar. Om en arbetstagare eller familjemed-
lem arbetar eller reser mellan tva nordiska ldnder och fa-
miljens fasta band tydligt ligger i ett annat nordiskt land
an Finland, ar det mojligt att behdlla registreringen i ur-
sprungslandet i stallet for Finland. I alla situationer fat-
tas beslut av myndigheten.

Bestimmande av hemkommun och
tillhorande rattigheter
Hemkommunen for en person som ar bosatt i Finland be-

stams enligt lagen om hemkommun. Hemkommunen &r i
regel den kommun dar personen ar stadigvarande bosatt.
Pa basis av hemkommun bestdms ratten till social- och
halsovardstjanster for en kommuninvanare som &r sta-
digvarande bosatt, inklusive barnomsorg i ett kommu-
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nalt daghem, rostratt i kommunalval, medlemskap i en
forsamling och kommunalbeskattning. Vistelse pa kom-
munens omrade som varar mindre an ett ar anses vara
tillfallig och ger inte den som bor i omradet kommunin-
vanarens rattigheter. Denna regel géller dven for personer
som inte har tidigare hemkommun i Finland. En arbets-
tagare som kommer fran utlandet ska kunna bevisa att
hans eller hennes vistelse ar varaktig for att fa kommun-
invanarens rattigheter.

PERSONBETECKNING

Att skaffa en finlandsk personbeteckning &r en av de vik-
tigaste sakerna som den nya arbetstagaren och hans/
hennes familj ska géra ndr de anlant till Finland. Flera
myndigheter kan utfarda en personbeteckning och dar-
for ar det viktigt att veta hos vilken myndighet det l6-
nar sig att ans6ka om den nar arbetet inleds i Finland.
Personbeteckningen kan ges av Myndigheten for digi-
talisering och befolkningsdata, Migrationsverket och
Skatteforvaltningen. Till exempel i korta projekt inom
byggbranschen dar arbetstagaren behdver en personbe-
teckning endast for beskattningen ar den personbeteck-
ning som Skatteforvaltningen beviljar helt tillracklig. Det
bor dock observeras att personen i detta fall inte kan be-
viljas hemkommun i Finland och darmed inte har ratt till
kommunens tjanster. Om det utdver personbeteckning-
en finns 6nskemal om att fa en hemkommun i Finland &r
det fornuftigt att ansoka om personbeteckningen direkt
hos Myndigheten for digitalisering och befolkningsdata.

De familjemedlemmar som inte arbetar ska anséka om
personbeteckning vid Myndigheten for digitalisering och
befolkningsdatas verksamhetsstille, om de inte har fatt
beteckningen i ett annat sammanhang.

I Finland anvinds personbeteckningen i stor utstrackning
for identifiering i olika tjanster. Med hjélp av personbe-
teckningen ar det mojligt att identifiera personen dnnu
noggrannare dn enbart utifran namnet, och detta tryggar
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ocksa individens grundldggande rattigheter. Det kan fin-
nas flera personer med samma namn, men det finns in-
te tva likadana personbeteckningar. Personbeteckningen
bestar av personens fodelsedatum, en kod av fyra siffror
eller en kombination av siffror och bokstéver. Personbe-
teckningen anvands i olika myndigheters system samt vid
datadverforing mellan myndigheter. Férutom myndighe-
terna anvander dven aktdrer inom den privata sektorn, sa-
som banker och forsakringsbolag, personbeteckningen
for att identifiera personer. Dessutom kontrollerar privata
tillhandahallare av halso- och sjukvardstjénster kundens
identitet med hjalp av personbeteckningen.

Det ar bra att pdminna en ny arbetstagare som anlant till
Finland om att ocksa ldmna in personbeteckningen till ar-
betsgivaren for arbetsavtal och ldnebetalning. For dvrigt
[6nar det sig att pdminna arbetstagaren om att han eller
hon inte ska skriva upp eller bara med sig personbeteck-
ningen sa att den kan hamna i fel hdander. Man ska inte
heller skicka den per e-post till ndgon.
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IDENTITETSKORT

En arbetstagare som kommer fran utlandet kan anséka
om identitetskort for utlanning. Identitetskortet kan an-
vandas for identifiering i Finland, men det ldmpar sig inte
som resedokument. For att fa ett identitetskort for utlan-
ning krdvs att Finland har antecknats som permanent bo-
sattningsland i befolkningsdatasystemet. Identitetskort
kan beviljas EU-/EES-medborgare och tredjelandsmed-
borgare vars vistelse i Finland har antecknats som per-
manent i befolkningsdatasystemet (se Registrering i

befolkningsdatasystemet och ritten till hemkommun).

Identitetskortet utfardas av polisen och for att ldmna
in ansokan kravs alltid personlig identifiering vid servi-
cestillet. For ansokan behover man inte fylla i blanket-
terna pa férhand, utan en tjdnsteman vid servicestéllet
registrerar den sokandes uppgifter direkt i polisens sys-
tem. Ett utfardat identitetskort skickas per post till s6-
kandens narmaste post eller kan hdmtas fran polisens
verksamhetsstille. De uppdaterade anvisningarna for an-
sokan om identitetskort ska alltid kontrolleras pa poli-
sens webbplats.



Vid sidan av identitetskortet far personen ett medbor-
garcertifikat med hjélp av vilket han eller hon kan iden-
tifieras i e-tjansterna. Certifikatet innehaller fér- och
efternamn samt en kommunikationskod. Dessutom kan
banken bevilja innehavare av identitetskort ratt att identi-
fiera sig i webbtjansterna med natbankskoder. Utan iden-
titetskort beviljat av en finlandsk myndighet kan banken
inte dverlta rattigheter till stark autentisering (se Att

6ppna bankkonto).

SOCIAL TRYGGHET

Nar en ny arbetstagare anldnder till Finland l6nar det sig
att sdkerstilla sin ratt till den finldndska sociala trygg-
heten. En person som arbetar i Finland omfattas oftast
av den finlandska sociala tryggheten pa basis av arbe-
tet. Ratten till FPA:s formaner avgors i samband med
formansarendet. Med ansdkan om FPA-kort avgors per-
sonens ratt till sjukforsakringsersattningar, till exempel
direkterséttning for ldkemedel. Nar en forman s6ks for
forsta gangen efter att arbetet i Finland har inletts, ska
en anmadlan om flyttning till Finland bifogas ansékan.

Ansékan om formans- eller FPA-kort och anmalan om
flyttning till Finland kan [@mnas in via Folkpensionsan-
staltens (forkortning FPA) webbtjinst, till ett verksam-

hetsstille eller alternativt per post. Beslutet om férmanen
och/eller FPA-kortet skickas per post till hemadressen. De
egna uppgifterna kan ocksa kontrolleras i FPA:s e-tjanst
om personen har méjlighet att identifiera sig med till ex-
empel elektroniska bankkoder. Aktuella anvisningar och
blanketter for ansékan finns alltid pa myndighetens webb-
plats.

Ratten till social trygghet i Finland bestdms utifran an-
stallningsforhallandet eller den permanenta vistelsen. I
regel omfattas en arbetstagare med ett anstallningsfor-
hallande av den sociala tryggheten i Finland. Beslutet pa-
verkas bland annat av varifran personen flyttar, hur lange
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anstallningsforhallandet varar och l6nebeloppet. En fa-
miljemedlems beslut om social trygghet paverkas alltid
av hur lange makens eller makans anstéallningsforhal-
lande varar. Om vistelsen &r tillfallig har personen i all-
manhet inte ratt till FPA:s formaner. En person som till
exempel har flyttat till Finland som arbetssdkande eller
praktikant betraktas inte som varaktigt bosatt i Finland.
Till asylsokande kan inte heller FPA:s formaner betalas ut
till s3 lange handldggningen av ansckan pagar.

Om arbetstagarens permanenta bosattningsland ar nagot
annat an Finland kan han eller hon inneha ett intyg 6ver
att han eller hon omfattas av det andra landets sociala
trygghet. Till exempel arbetstagare som skickats fran ett
EU-/EES-land eller Schweiz omfattas ofta av den socia-
la tryggheten i det avsdndande landet. I manga fall be-
stams sociala tryggheten dven for gransarbetare utifran
det egentliga arbetslandet, dven om det egentliga bosétt-
ningslandet ar Finland. I dessa fall skickar arbetstagaren
intyget (t.ex. i EU-/EES-omradet eller Schweiz Al-intyg)
till arbetsgivaren och denne ser till att de socialskydds-
och pensionsavgifter som dragits av fran arbetstagarens
16n betalas till det land som ndmns i intyget (se Arbete
utomlands). Om arbetstagaren inte kan visa upp ett av
en myndighet utfardat intyg fran ett annat land, ska ar-
betsgivaren dra av socialskydds- och pensionsavgifterna
fran arbetstagarens l6n och betala dem till Finland en-
ligt normal praxis.

ANSOKAN OM SKATTEKORT

En arbetstagare som ar anstalld hos en finlandsk arbets-
givare ansoker i regel sjdlv om skattekort vid ett av Skat-
teférvaltningens verksamhetsstallen. Nar man ansoker
om det forsta skattekortet rekommenderas att man be-
soker verksamhetsstallet for att lamna in ansdkan om
skattekort, eftersom det i samband med besdket ar moj-
ligt att stalla fragor om personbeskattningen till tjénste-
mannen och pa sa satt sikerstalla att man far rétt slags



skattekort. Dessutom ar det inte majligt att ansdka om
skattekort via webbplatsen utan medborgarcertifikat el-
ler natbankskoder for stark autentisering som banken be-
viljat (se Identitetskort). Arbetstagaren far i regel med
sig ett skattekort eller sa skickas det till hans eller hen-
nes hemadress. Skattekortet ska ldmnas till arbetsgiva-
ren for l6neutbetalning.

Utgdngspunkten ar att personen betalar skatt pa arbete
som utforts i Finland till Finland. Beskattningen av l6nen
paverkas av vistelsens ldngd i Finland och av arbetsgiva-
rens hemland. Dessutom kan beskattningen paverkas av
arbetstagarens fasta band, sdsom familj eller dgarbostad
och av inkomster i ett annat land samt internationella
skatteavtal. En person som flyttar till Finland, sdsom en
internationell arbetstagare, blir allmant skattskyldig om
han eller hon har sin stadigvarande bostad och hemvist i
Finland, eller vistas i Finland i 6ver sex (6) m3nader. Ge-
nerellt ar den skattskyldige bland annat skyldig att med-
dela alla sina inkomster till Skatteforvaltningen och har
likasa ratt till olika avdrag. Om boendet i Finland upphor
fore tidpunkten for skattedeklarationen ska arbetstagaren
se till att myndigheten har ratt kontaktuppgifter. En per-
son ar begradnsat skattskyldig om arbetslandet eller det
permanenta bosattningslandet ar ndgot annat &n Finland
eller om personen vistas i Finland mindre &n sex (6) m3-
nader. Kallskatten ar den slutliga skatten, personen kan
inte ansdka om separata avdrag och behéver inte géra
skattedeklaration. Personen kan ocksa kréva ett progres-
sivt skatteforfarande och da ska han eller hon uppskat-
ta hela skattedrets inkomster som inkluderar inkomster
som tjanats in i Finland och utomlands. P& Skatteforvalt-
ningens webbplats finns anvisningar om beskattningen

av arbetstagare som kommer till Finland fran utlandet.

Ett skattekort ar i allmanhet antingen ett kallskattekort
eller ett skattekort for progressiv beskattning. Om vistel-
sen i Finland varar mindre in sex (6) manader far perso-
nen i allmanhet ett kallskattekort av skattemyndigheten.
I och med en vistelse p3 éver sex (6) manader blir per-
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sonen allmant skattskyldig i Finland och skattekortet be-
stams enligt den progressiva beskattningen. I de fall dar
inkomstnivan for en person som ansoker om skattekort
dverstiger den manadsinkomst p& 5 800 € (utan natura-
férmaner) som faststillts nar handboken skrevs, kan per-
sonen ha ratt till skattekort for nyckelpersoner. Man ska
alltid ansdoka om skattekort for nyckelpersoner som forsta
skattekort och férmanen kan inte tas i bruk forst senare.
Nyckelpersonens skatt ar en kallskatt pa 32 procent och
darmed ocksa det slutliga beskattningsbeslutet.

En arbetstagare som ar anstalld hos en utldndsk arbets-
givare och vars arbete i Finland varar mindre an sex (6)
manader betalar normalt ingen skatt till Finland. I an-
stillningsforhallanden som varar dver sex (6) manader
betalas skatt aven for utldndska arbetsgivares tjanst till
Finland. Om det for en utlandsk arbetsgivare skapas ett
fast verksamhetsstalle i Finland, jamstalls detta med en
finldndsk arbetsgivare.

ATT SKAFFA BOSTAD

Arbetsgivaren kan pd manga sitt stédja en ny arbetstaga-
re med att hitta en bostad. Arbetsgivaren kan képa hjalp
for att soka en tillfallig eller permanent bostad eller sjalv
hjélpa till. Arbetsgivaren kan ocksa erbjuda arbetstaga-
ren en tillfallig bostad eller betala hyran for en bostad
antingen helt eller delvis. Om det inte finns majligheter
att anvanda etableringstjanster eller betala hyran, kan
arbetsgivaren dock hjalpa exempelvis genom att erbjuda
hjdlp med att hitta en bostad i form av en skriftlig guide.
Dessutom erbjuder vissa kommuner bostadssdkande te-
lefonrddgivningstjanster pa engelska. Arbetsgivaren kan
ocksa hjalpa den som s6ker bostad till exempel genom
att gora det mojligt att besoka bostadsvisningar under
arbetsdagen.



Fore man skaffar en permanent bostad kan arbetsgivaren
erbjuda en tillféllig bostad. Vanligtvis skaffar arbetsgi-
varen en bostad dt en ny arbetstagare for ndgra veck-
or till tre manader. Vissa arbetsgivare har egna bostader
fér andamalet, men storsta delen féredrar moblerade
bostdder som erbjuds av inkvarteringstjanster. Hyres-
betalaren kan i bada fallen vara organisationen eller ar-
betstagaren sjalv. Det finns manga foretag som erbjuder
inkvarteringstjanster och det ar bra att bekanta sig med
tjdnsteleverantdrerna i det egna omradet. Férdelen med
att anvanda inkvarteringstjanster ar en fardigt moblerad
bostad, vars hyra ndstan alltid inkluderar vatten, el, inter-
net och forsakringsavgifter. Arbetstagaren behéver sale-
des inte omedelbart kdpa alla mébler eller ta reda pa hur
han eller hon ska fixa alla nddvandiga avtal till bostaden
fran olika tjansteleverantorer. En tillfallig bostad gor det
mojligt for en ny arbetstagare att etablera sig smidigt
under de forsta veckorna och bekanta sig med den nya
hemorten. Det ocksa lattare att borja leta efter en perma-
nent bostad om man forst har en tillféllig bostad.
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Nar man for att hitta en tillfallig eller permanent bostad
képer en etableringstjanst, ar det konsultens uppgift att
i enlighet med kundens budget kartldgga de alternativ
som erbjuds och ordna bostadsvisningar. Konsulterna vid
etableringstjansterna ar erfarna forhandlare om hyresvill-
koren och ser till att villkoren &r tydliga for bada parter.
Dessutom skd&ter konsulten dven granskningen av bosta-
dens skick i samband med inflyttningen och samarbetar
med hyresvarden for att dtgdrda eventuella brister. Kon-
sulten ser ocksa till att vatten-, el-, internet- och forsék-
ringsavtal ordnas till bostaden.

Om arbetstagaren sjalv ansvarar for att hitta en bostad
kan han eller hon hidnvisas till att s6ka hyresbostad pa
den privata marknaden via webbplatser samt ldmna in bo-
stadsansokningar till foretag som hyr ut bostédder. Till ex-
empel webbplatserna Vuokraovi.com och Lumo.fi fungerar
pa engelska, och det dr ocksd mojligt att hitta annonser
pa engelska pa andra webbplatser. Det &r bra att berat-
ta for den nya arbetstagaren att bostadens storlek i Fin-

land anges i kvadratmeter och att klargdra vad termerna
i anslutning till antalet rum (t.ex. 2 r + k + b) innebir i
praktiken. I manga lander anges bostadens storlek med



antalet sovrum och kvadratmetrarna ndmns inte nddvan-
digtvis ens i annonsen. Aven terminologin som anvinds
i Finland orsakar latt missforstand och darmed forlorar
man tid. Dessutom ar méblerade bostader mycket vanli-
ga i manga lander, men det finns relativt fa méblerade
bostader i Finland. En arbetstagare som nyss flyttat till
Finland vill ocksa ofta se bostaden innan hyresbeslutet
fattas, men for vissa hyresvardar kan man titta pa bo-
staden forst nar valet av hyresgadst har gjorts. Detta kan
komma som en &verraskning for den som soker bostad i
Finland for forsta gangen.

Vid valet av hyresbostad &r det ocksa bra att beakta olika
bostadsomraden och deras sardrag. For en ny arbetsta-
gare dr det viktigt att beratta att bostaderna i regel ar dy-
rare om de ligger i centrumomradena, men att man kan
fa betydligt mer bostadsutrymme till samma pris ndgot
ldngre bort. Att bo i centrum kan dock passa béttre for
personer som njuter av narheten till service. Dessutom ar
den som flyttar ofta intresserad av information om kom-
munikationerna och personer med familj 6nskar ofta in-
formation om det finns daghem eller skolor i narheten.
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Om arbetstagaren sjélv ansvarar for att hitta bostad ar
det bra att meddela att vattenavgifterna i regel betalas i
samband med hyran, men att andra avtal och forsakring-
ar ska skaffas av olika tjansteleverantdrer. Det mojligt att
ingd manga av avtalen pd webben med hjalp av fodelseda-
tum eller personbeteckning, men for internetavtal kravs
en garantiavgift. Garantiavgifterna varierar mellan 200
och 400 euro beroende pa tjansteleverantér. Det &r bra
att forbereda sig pa denna kostnad pa forhand.

I de fall dar den nya arbetstagaren ar intresserad av att
kdpa en bostad ar det bra att bekanta sig med bostads-
omradena innan han eller hon fattar ett kdpbeslut. Re-
dan pa ndgra manader far man en battre bild av omradet
som stille att bo pa och samtidigt har man tid att utreda
de officiella fragorna i anslutning till bostadsképet. Fast-
ighetsformedlarna ger bra information om Finlands bo-
stadsmarknad och fragor som galler kdpet. Det lénar sig
att hdnvisa den som ar intresserad av att kopa en bostad
till de lokala fastighetsformedlarna.



ATT OPPNA BANKKONTO

Man kan dppna bankkonto i ndstan alla banker, men det
ar ganska stora skillnader i bankernas engelsksprakiga
tjanster. Storsta delen av bankerna erbjuder personlig
kundservice pa engelska per telefon och pa plats, men det
(6nar sig att jamfora de andra tjansterna innan man vil-
jer bank. Vid valet av bank lonar det sig sarskilt att se till
att natbanken och de avtal som undertecknas med ban-
ken finns pa engelska. De storsta bankerna i Finland har
mycket goda banktjanster pa engelska dven pa webben.

For att 6ppna ett bankkonto ska man alltid ha en orsak,
sasom L6n eller FPA:s formaner. Om man inte har nagon
sarskild orsak att 6ppna bankkontot gar bankerna i all-
manhet inte med pa att 6ppna det. Nar en familjemed-
lems bankkonto éppnas erbjuder bankerna i allmanhet
mojlighet till ett s3 kallat eller-konto. Med detta avses att
personen i familjen som far l6n 6ppnar ett konto ocksa
for familjemedlemmen. Vanligtvis ar det méjligt att fa ett
bankkort till ett bankkonto, men innan kreditkort beviljas
vill bankerna se manatliga penningrorelser pa kontot for
att forsakra sig om kundens betalningsformaga. Banker-
na har ocksa olika praxis for serviceavgifter och det (G-
nar sig att bekanta sig med dem separat for varje bank. I
manga lander tar bankerna inte ut bruksavgifter pd sam-
ma satt som i Finland och den totala kostnaden for ser-
viceavgifterna kan dverraska.
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I det finldndska samhillet fungerar manga arenden di-
gitalt och i flera myndighetstjanster och privata tjans-
ter behdvs identifiering med natbankskoder. Bankerna
beviljar dock inte automatiskt natbankskoder for stark
autentisering och bankerna har strikta regler for bevil-
jandet. I regel ger bankerna bankkoder for betalning av
fakturor och granskning av egna kontouppgifter. Om ban-
kens kund vill ha ndtbankskoder for stark autentisering
ska han eller hon styrka sin identitet med ett identitets-
bevis som utfardats av en finlandsk myndighet. Som ett
sadant identitetsbevis betraktas ett finlandskt pass eller
ett identitetskort for utldnning som utfardats av polisen
(se Identitetskort).

Efter att bankkontot har 6ppnats ska arbetstagaren med-
dela sitt bankkontonummer till arbetsgivaren for [6neut-
betalning. Dessutom ska kontonumret ocksa skickas till
FPA for eventuella formansavgifter.
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6. FAMILJENS FLYTTNING
TILL FINLAND

KOMMUNALA OCH PRIVATA DAGHEM

For barn under skoldldern erbjuds smabarnspedagogik
bade i kommunala och privata daghem. Smabarnspeda-

gogiken ar pedagogiskt planerad fostran, undervisning
och vard. I Finland omfattar smabarnspedagogiken al-
dern 0-6 och undervisningen skdts av utbildade larare
och barnskétare inom smabarnspedagogiken. Lararna in-
om smabarnspedagogiken har en hégskoleexamen och ar-
betet ar noggrant reglerat. I de kommunala daghemmen
erbjuds smabarnspedagogik pa finska och svenska, men
hos de privata serviceproducenterna dven pa andra sprak
beroende pa bostadskommun.

Smabarnspedagogik erbjuds ocksa av privata daghem
och i Finland erbjuds den pa flera sprak, sarskilt i stora
stader. Det finns varierande sprakbads- och sprakbeto-
nade daghem och de privata daghemmen med sprakmoj-
ligheter i den egna kommunen finns i allmanhet listade
pa kommunens webbplats. Till privata daghem kan an-
sokan lamnas direkt och man behdver inte ha en hem-
kommun som faststallts av befolkningsdatasystemet. I
privata daghem ordnas smabarnspedagogiken ocksa i de
fall d3 en ny arbetstagares familj inte stannar i Finland
sa ldnge att de beviljas hemkommun. Den privata sma-
barnspedagogiken 6vervakas dock av den kommun inom
vars omrade det privata daghemmet &r verksamt. Pa sa
satt sakerstalls en hogklassig fostran och undervisning. I
Finland kan man 3 st6d for privata daghemsavgifter fran
FPA om familjen har hemkommun i Finland, men om man
av nagon anledning har valt en privat serviceproducent i
stallet for ett offentligt daghem.
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Det ar viktigt att beratta for den som flyttar till Finland
att daghemmet inte ar en skola och att man dar inte un-
dervisar i skoldmnen som i de lander dar skolan borjar
tidigare. Man kan ans6ka om daghemsplats for barnet en-
ligt hemkommunens anvisningar som finns pa den egna
kommunens webbplats. Avgifterna for smabarnspedago-
giken ar familjespecifika och beror bland annat pa famil-
jens storlek och inkomster. Det &r viktigt att beratta for
den som nyligen flyttat till Finland att dagvardsavgiften
innehaller tre maltider varje dag. I manga lander ska fa-
miljerna gora matsack at barnen for dagen eller képa dem
separat. De barn som har hemkommun i Finland har ratt
till kommunal dagvard (se Registrering i befolkningsda-

tasystemet och ritten till hemkommun).

FORSKOLEUNDERVISNING

Forskoleundervisningen ar undervisning for 6-ariga barn
aret innan skolan borjar. Férskoleundervisningen ord-
nas huvudsakligen i daghem och skolor. Férskoleunder-
visningen ar avgiftsfri och barnets vardnadshavare ska
anmala barnet till férskoleundervisningen innan under-
visningen inleds. Om barnet inte deltar i forskoleun-
dervisning som ordnas inom kommunen, ska barnets
vardnadshavare se till att barnet far motsvarande under-
visning pa annat satt. I forskoleundervisningen kan man
ocksa fa forberedande undervisning, med vilken avses
att man lar sig finska under det forsta undervisningséaret.



SKOLOR

Det finldndska utbildningssystemet kan vara bekant ock-
sa for utlanningar utifran den medieuppmarksamhet som
PISA-resultaten far. Det dr dock bra att 6ppna det prak-
tiska genomforandet till exempel i fraga om laropliktens
omfattning och undervisningens avgiftsfrihet. Barn som
ar fast bosatta i Finland har en lagstadgad laroplikt. Laro-
plikten borjar i allmanhet det ar da barnet fyller 7 &r och
upphor som 18-aring eller nar den unga har avlagt examen
pa andra stadiet. Grundskolan &r avsedd for 7-16-aringar
och omfattar arskurserna 1-9. Laroplikten efter grundsko-
lan fullgors i regel i gymnasiet eller inom yrkesutbildning-
en. Undervisning enligt laroplikten ar avgiftsfri for eleven
och omfattar bland annat maltider och larobécker.

I Finland inleds skolan relativt sent jamfort med manga
andra lander och det ar bra att berdtta detta for en ar-
betstagare med familj. Dessutom ar det mycket viktigt
att skolmadjligheterna dppnas i god tid fore ankomsten
till Finland. For familjen finns det flera alternativ i friga
om skolorna, sasom Gvergangen till den finldndska grund-
skolan via férberedande undervisning, internationella sko-
lor och sprakbadsklasser. Pa mindre orter finns det béttre
tillgéng till sprakbadsklasser &n till internationella skolor.

Forberedande undervisning erbjuds barn i dldern 6-17
ar som inte har de kunskaper i finska eller svenska som
behdvs i den grundldggande utbildningen i Finland. Un-
dervisningen bestar i huvudsak av sprakstudier och att
bekanta sig med skolan. Innehallet i den forberedande
undervisningen bestams utifran barnets alder och under-
visning erbjuds cirka 24-26 timmar i veckan. Skolveck-
an i Finland infaller i regel fran mandag till fredag och
det dr bra att ndmna detta for den som flyttar till Fin-
land eftersom praxisen varierar fran land till land. Med
hjélp av forberedande undervisning far barnet grundldg-
gande sprakkunskaper som gor det majligt att klara sig
i den grundldggande utbildningen. Den férberedande un-
dervisningen kan avslutas genast nar barnet kan delta i
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den finsksprakiga undervisningen, men undervisningen
varar hdgst ett (1) kalenderar. Undervisningen ordnas for
6-9-aringar i den egna narskolan tillsammans med en un-
dervisningsgrupp i samma alder. N&r barnet ar 9-17 ar
forsoker man hitta en skola som erbjuder undervisning
narmast hemmet.

Internationella skolor finns sarskilt i huvudstadsregionen,
men ocksad i stérre stader runtom i Finland. Internatio-
nella skolor kan vara kommunala eller privata skolor och
undervisningsspraket ar i regel engelska. De kommuna-
la skolorna fGljer laroplanen for grundskolorna i Finland,
aven om skolans undervisningssprak ar ndgot annat an
finska eller svenska. I dessa fall ingar ocksa studier i fin-
ska i undervisningsprogrammet. Dessutom foljer en del
av de internationella skolorna i Finland den internationel-
la undervisningsplanen International Baccalaureate. Vil-
ken laroplan som foljs utreds alltid skilt for varje skola via
laroanstaltens webbplats eller genom att kontakta laroan-
stalten direkt. Det ar bra att beratta for en ny arbetstaga-
re som soker en skola for barnet att den grundldggande
utbildningen som kommunen ordnar ar avgiftsfri och att
privata skolor dr avgiftsbelagda. Privata internationella
skolor eller sprakbetonade skolor samlar in terminsavgif-
ter och det kan vara stora skillnader mellan dem. Det &r
bra att utreda terminsavgifterna och dvriga kostnader i
god tid. Information om privata och kommunala sprak-
betonade skolor i kommunen finns pd den egna kommu-
nens webbplats.

RADGIVNINGSBYRAER OCH
FAMILJEHALSOVARD

Barnfamiljer som bor permanent i Finland erbjuds utmark-
ta offentliga halso- och sjukvardstjanster. Kommunerna
ordnar radgivningstjanster, familjecentralsverksamhet
och samarbete mellan olika aktdrer inom sitt omrade. Det
ar bra att informera en arbetstagare med familj om alla
dessa tjanster, eftersom det i manga lander inte finns ett



lika heltdckande natverk av stodtjanster for familjen och
det kan vara en ny upplevelse for dem. Tjanster for barn-
familjer som uppratthalls av kommunerna kan anvdndas
av alla som har en hemkommun i Finland (se Registrering

i befolkningsdatasystemet och ritten till hemkommun).

Kommunerna ordnar familjecentralstjanster for barnfa-
miljer. Vid familjecentralerna finns tjanster som framjar
familjernas halsa och valbefinnande under ett och samma
tak. Vid familjecentralernas mddra- och barnradgivning-
ar ordnas till exempel halsoundersokningar for att stodja
foraldraskapet. Syftet med undersdkningarna ar att be-
doma barnets halsa samt hela familjens vélbefinnande.

Om familjemedlemmarna har en hemkommun i Finland
eller FPA har beviljat dem handlingen ”Intyg Gver ratt
till vardformaner i Finland” far de vard inom den offent-
liga hélso- och sjukvarden till klientavgiftspris. I andra
situationer &r det viktigt att se till att halso- och sjuk-
vardskostnaderna tacks till exempel genom en separat
forsakring. Halso-, olycksfalls- och andra forsakringar fas
av finldndska forsakringsbolag om personen har beviljats
FPA-kort. I 6vriga fall kan familjen teckna en internatio-
nell sjukforsakring som ldmpar sig for familjens egna
behov. Sadana erbjuds av manga internationella forsak-
ringsbolag och de kan tecknas till exempel pa webben.
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FAMILJENS SOCIALA TRYGGHET
OCH FORMANER

En familjemedlem till en utlindsk arbetstagare som &r
permanent bosatt i Finland har pa vissa villkor ratt till
social trygghet och familjestéd i Finland. Som familje-
medlem betraktas make/maka och sambo samt part i re-
gistrerat partnerskap. Egna barn under 18 ar och makens/
makans barn som bor i samma hushall betraktas som fa-
miljemedlemmar.

Tillhorigheten till den finldndska sociala tryggheten be-
ror huvudsakligen pd arbete eller stadigvarande vistel-
se. Arbetsgivaren bor beakta att faststallandet av den
sociala tryggheten paverkas av bland annat arbetstaga-
rens medborgarskap, arbetstagarens familjemedlemmars
medborgarskap samt vistelsens langd. Darfor kan entydi-
ga anvisningar som galler alla inte ges och det l6nar sig
inte att jamfora olika arbetstagares eller deras familjers
situation sinsemellan. Situationen for arbetstagare som
kommer fran utlandet kan sillan jamstéllas med varan-
dra, utan var och en bor uppmanas att kontakta den myn-
dighet som fattar beslutet.

Nar en familjemedlem &r medborgare i ett EU-land far
han eller hon i allmdnhet formaner fran det land dar han



onen / Mavi / F1nlaan Bob-)"
a

eller hon ar stadigvarande bosatt. For att man ska kunna
omfattas av den finldndska sociala tryggheten ska flytten
till Finland vara stadigvarande. En tillfallig vistelse kan i
vissa fall ge ratt till sjukvard och familjefsSrmaner, men
myndigheten fattar detta beslut med beaktande av famil-
jens helhetsbild. I alla fall kan endast FPA fatta ett offici-
ellt beslut. Personer som kommer fran lander utanfor EU/
EES ska ha ett giltigt uppehallstillstand. En familjemed-
lem som flyttar fran ett land som omfattas av konven-

tionen om social trygghet ska i regel vara stadigvarande
bosatt i Finland for att ha mojlighet till FPA:s formaner.

MAKENS/MAKANS ARBETE OCH
NATVERKANDE I FINLAND

En internationell arbetstagare kan flytta till Finland till-
sammans med sin make eller maka och familj. I allt ho-
gre grad dr ocksa maken/makan utbildad eller erfaren
yrkesutbildad och vill skapa egna natverk och fa syssel-
sattning i Finland. Det ar fint om arbetsgivaren kan stdd-
ja maken/makan till exempel genom att skapa kontakter
med eventuella arbetsgivare i sitt eget natverk, erbjuda
sprak- och/eller kulturutbildning och géra maken/makan
och familjen delaktiga i sociala evenemang i arbetsge-
menskapen. P3 samma sdtt som arbetstagaren har ma-
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ken/makan inte nédvandigtvis egna sociala natverk i
Finland sedan tidigare. Att stédja maken/makan och fa-
miljen &r inte bara forenligt med god sed, utan ocksa av
storsta vikt for att rekryteringen ska lyckas.

Enligt undersékningar har en betydande del av de plane-
rade eller genomforda flyttarna till utlandet avbrutits av
orsaker som géller familjemedlemmarna. Makarna/makor-
na 6nskar ocksa att de beaktas som en del av rekryterings-
processen. Rekrytering ar dyrt. Den tar mycket resurser,
bade pengar och tid, och varje kortvarigt anstallningsfor-
hallande blir kostsamt for arbetsgivaren. Med tanke pa af-
farsverksamheten ar det alltsd mycket fornuftigt att satsa
pa den internationella arbetstagarens introduktion, men
ocksa pa makens/makans och familjens trivsel och eta-
blering. Det l8nar sig att beakta maken/makan och famil-
jen redan under rekryteringsprocessen genom att erbjuda
std och svar pa eventuella fragor, bdde i samband med
ankomsten till Finland och etableringen. Detta behandlas
mer i kapitlet Familjens flyttning till Finland.

Mentorprogram &r bra satt att skapa natverk och kontakter
till eventuella arbetsgivare. Aven grupper och natverk p3
sociala medier, sdsom LinkedIn och Facebook, &r myck-
et aktiva i Finland. I Finland finns flera internationella
organisationer samt sociala natverk och mentornatverk.



I vissa stader, sdsom huvudstadsregionen och Tammer-
fors, ordnas ocksa stédverksamhet for makar/makor av
staden, hogskolan eller ndgon annan instans. Mer infor-
mation om olika mdjligheter fas av omradets offentliga
aktdrer och internationella natverk, sdsom stdderna, ar-
bets- och naringstjansterna, EURES-radgivarna, hégsko-
lornas tjanster for internationella drenden och Finlands
mentorférening. Man kan ocksa hitta en ldmplig samar-
betspartner med sékorden “spouse program (region)”.

Esbo, Helsingfors och Vanda stads
Spouse Program

Tammerfors hogskolesamfunds program
Hidden Gems

Familia rf:s Puolison polku

Makens/makans ratt att arbeta beror pd nationaliteten
och den arbetande makens/makans (s.k. anknytningsper-
son) uppehallsratt. Om anknytningspersonen har ett gil-
tigt uppehallstillstand i Finland ar han eller hon finsk
medborgare eller EU-medborgare bosatt i Finland och da
har hans eller hennes make eller maka obegransad ratt
att arbeta i Finland. Med make/maka avses make/maka,
registrerad partner av samma kon eller sddan sambo med
vilken personen bevisligen har bott minst tva (2) 3r eller
med vilken han eller hon har gemensam vardnad om ett
barn. Férhallandet ska bestyrkas med ett officiellt dkten-
skapsbevis eller motsvarande.

Maken/makan kan ha ratt till arbets- och naringstjdns-

ternas sysselsdttningstjanster. Integrationstjdnsterna

for invandrare omfattar bland annat en integrationsplan
och sprakutbildning. Det lonar sig att kontrollera rétten
och det lampliga serviceutbudet pa arbets- och narings-
tjdnsternas lokala kontor. Aven manga medborgarorgani-
sationer och andra aktorer, sasom Befolkningsforbundet,

erbjuder makar/makor ldmplig stddverksamhet.
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Hur stédja makarna/makorna:

- sprak- och kulturutbildning

- inbjudan till arbetsgemenskapens sociala
evenemang

- dela natverk och kontakter

* berdtta om mentorprogram, sociala
natverk m.m.

+ dela arbets- och naringstjansternas
kontaktuppgifter

INTEGRATIONSTIANSTER
FOR INVANDRARE

En make/maka som flyttat med arbetstagaren kan fa
tjdnster som stoder integrationen och sysselsattningen
fran arbets- och naringsbyran. Arbets- och néringsbyrans
expert stoder maken/makan i att soka jobb och erbjuder
honom/henne ett brett serviceutbud. Integrationstjanster

for invandrare i det inledande skedet ar bland annat hand-
ledning och radgivning, inledande kartlidggning, integra-
tionsplan och integrationsutbildning.

Iintegrationsplanen avtalas bland annat om deltagande i
integrationsutbildning, sprakutbildning eller till exempel
forsok som framjar arbetslivsfardigheterna. Genom att
delta i integrationsutbildningen far maken/makan maj-
lighet att studera finska eller svenska samt mer vagkost
for att oka arbetslivsfardigheterna. Utbildningshelheten
framjar ocksa tillagnandet av makens/makans samhille-
liga och kulturella kunskaper. Maken/makan som deltar
i integrationsutbildningen har dessutom mgjlighet att fa
arbetsldshetsforman som séks hos FPA. De mest aktuella
uppgifterna om de integrationstjanster som arbets- och
naringstjdnsterna erbjuder fas pad deras webbplats eller
narmaste servicestalle. Stod for makens/makans syssel-
sdttning behandlas i denna handbok i avsnittet Makes/
makans arbete och nitverkande i Finland.

Centrala begrepp for integration
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7. ARBETE UTOMLANDS

Det grundldggande antagandet i denna handbok ar att
en utldndsk arbetstagare kommer till Finland for att ar-
beta for en finldndsk arbetsgivare. Det dr ocksa majligt
att arbetstagaren arbetar ndgon annanstans &n i Finland.
Anstallningsforhallandet kan av en eller annan orsak in-
ledas redan innan personen har anlant till Finland. I vis-
sa fall dr det ursprungligen meningen att personen ska
utfora sitt arbete helt eller huvudsakligen utomlands. D3
[6nar det sig att fasta sarskild uppmarksamhet vid att ge
bra instruktioner i arbetsuppgifterna och stédja arbetet
till exempel genom videomoten och elektroniskt intro-
duktionsmaterial. Dessutom ar det bra att beakta att ar-
betslagstiftningen i landet i fréga kan skilja sig avsevart
frén den finlandska och att det kan uppsta skyldigheter
for arbetsgivaren i landet, i synnerhet om arbetstagaren
omfattas av den sociala tryggheten eller beskattningen
i landet i fraga.

Anvandningen av termerna “distansarbete” och “utlands-
arbete” skiljer sig nagot beroende pa syfte. Inom per-
sonalforvaltningen och ur arbetsgivarens synvinkel kan
distansarbete pa arbetsgivarens eller arbetstagarens be-
gdran innebara arbete i hemlandet eller utomlands. Of-
ta ar distansarbete situationer dar arbetstagaren pa egen
begédran arbetar utomlands, till exempel av familjeskal.
Enligt denna indelning &r utlandsarbete daremot en sa-
dan situation dar en arbetstagare som i regel arbetar i
Finland arbetar en viss tid utomlands av orsaker som be-
ror pa arbetsgivaren och arbetsuppgifterna. Detta kallas
utlandskommendering och ur myndigheternas synvinkel
ar en arbetstagare utstationerad. Narmare information
om detta finns i avsnittet Utstationerad arbetstagare. En

situation dar arbetstagaren redan fran borjan befinner
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sig utomlands nar anstallningsforhallandet inleds kallas
att anstalla pa plats.

Observera att eftersom arbetsgivaren har rétt att leda ar-
betet och skyldighet att ta hand om sina anstallda, kan
arbetstagaren inte sjalv bestimma om sin arbetsplats.
Om arbete som utfors ndgon annanstans an pa en vanlig
arbetsplats, dvs. dven utlandsarbete, ska alltid avtalas se-
parat. Dessutom ska arbetsgivaren i frdga om utlandsar-
bete som varar minst en manad lamna en utredning om
utlandsarbetets langd, penninglénens valuta, penning-
ersattningar och naturaférmaner som betalas utomlands
samt villkoren for hemfGrlovningen. Det lonar sig att in-
ga ett separat avtal om utlandsarbete med arbetstagaren.

UTREDNING AV
ARBETSGIVARSKYLDIGHETERNA

Om en ny arbetstagare borjar arbeta utomlands, l6nar
det sig for arbetsgivaren att kontakta myndigheterna
och omedelbart kontrollera vilka dtgarder som behdvs.
I praktiken ska arbetsgivaren i sddana situationer i all-
manhet betala de lagstadgade socialskyddsavgifterna till
arbetslandet och dven sakerstilla att de andra lagstad-
gade skyldigheterna, sdsom forsikringar, ticks. Aven i
anslutning till beskattningen kan rapporterings- och re-
dovisningsskyldigheter uppsta. Dessutom ska det saker-
stallas att arbetstagaren har ratt att arbeta i arbetslandet
i fraga. Det ar ocksa mdjligt att myndigheten i det aktu-
ella landet tolkar arbetet som ett fast verksamhetsstille
for arbetsgivaren i det landet. Det &r bra att sd snart som
mojligt utreda risken for ett s kallat fast driftstalle till
exempel med myndigheterna i landet i fraga eller med



ett konsultforetag som &r specialiserat pa internationel-
la arbetssituationer.

Det ar obligatoriskt att skota arbetsgivarskyldigheterna i
ett annat land dven i situationer dar arbetstagaren visar
upp ett intyg 6ver att han eller hon omfattas av systemet
for social trygghet i landet i fraga. Ett s3dant intyg, sa-
som ett Al-intyg, ar utfardat av en myndighet och anger
vilket lands socialskyddssystem personen omfattas av.
Till exempel en person som arbetar for flera arbetsgiva-
re i olika lander kan ha ett sadant intyg. Arbetsgivaren
kan ocksa alaggas skyldigheter i anslutning till beskatt-
ningen, om lagstiftningen i landet i fraga sa bestammer.
Motsvarande intyg ska begaras av de finlandska social-
skyddsmyndigheterna i de fall dar en arbetstagare som
tidigare arbetat i Finland bérjar arbeta utomlands anting-
en permanent eller for viss tid.

Utredningen av arbetsgivarskyldigheterna lyckas i all-
manhet bast med hjalp av lokalt stdd och kraver alltid
samarbete med myndigheterna, precis som i Finland. Till
exempel i Finland uppratthaller Pensionsskyddscentralen
(PSC) uppgifter om andra linders pensionssystem och
Skatteforvaltningen ger rad i beskattningsarenden som
galler internationella arbetssituationer. P3 dessa och Eu-
ropeiska unionens sidor hittar du uppgifter om myndig-
heter i olika lander som du kan kontakt for att hora dig
for om hur du skéter dina skyldigheter i landet i fraga.

Aven om arbetstagarens sociala trygghet och/eller be-
skattning sker utomlands l6nar det sig for arbetsgiva-
ren att gd igenom de vasentliga anstéllningsfrdgorna
med arbetstagaren. Bada parterna bor veta vilka de lo-
kala bestammelserna och praxisen ar och ocksa forsta
hur situationen skiljer sig fran att arbeta i Finland. En-
ligt den finldndska arbetslagstiftningen ska arbetstagar-
na behandlas jamlikt. Det ar skal att sakerstalla att dven
de formaner och rattigheter som arbetstagare som arbe-
tar utomlands har motsvarar situationen for arbetstagare
som arbetar i Finland. I vissa ldnder kan arbetslagstift-
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ningen forplikta arbetsgivaren eller -tagaren pad ett annat
satt an i Finland. Till exempel kan storleken pa social-
skyddsavgifterna till och med vara hdgre an i Finland.
Det l6nar sig att pa forhand utreda dven dessa detaljer
sd att man undviker eventuella otrevliga 6verraskningar.

I praktiken kan en arbetstagare omfattas av det finland-
ska socialskyddssystemet endast om han eller hon ar-
betar och/eller bor i Finland. Det &r alltsa vdsentligt att
arbetstagaren kommer till Finland nér anstéllningsfor-
hallandet inleds om man vill halla sig till det finlandska
systemet. Till exempel kan en person som bor i EU om-
fattas av socialforsakringssystemet i endast ett EU-land.
Om arbetstagaren ocksa har andra anstéllningsforhdllan-
den eller band till ett annat EU-land, kan han eller hon
omfattas av det landets socialskyddssystem trots att han
eller hon ocksa arbetar for en finldndsk arbetsgivare. I en
situation dar arbetstagaren arbetar i flera ldnder ska ar-
betstagaren alltid kontakta socialskyddsmyndigheterna i
boséttningslandet och utreda vilken lagstiftning som till-
lampas. Personen som ar bosatt i Finland och arbetsgiva-
ren ska kontakta Pensionsskyddscentralen. P3 sd sétt kan
arbetsgivaren dven i situationer dar arbetstagaren arbe-
tar i flera lander sédkerstalla vilka innehallningar som ska
géras pa l6nen osv.

Inkomsterna fran Finland beskattas i Finland nar arbe-
tet utfors i Finland. Inkomst fran Finland beskattas i Fin-
land ocksa3 i situationer dar personen arbetar pa distans
fran utlandet eller da det ar frdga om en utlandskom-
mendering pd mindre in sex (6) m&nader. I Skattefor-
valtningens anvisningar behandlas bland annat inkomster
frén arbete som utforts utomlands och ersattningar for

resekostnader. Aven skatteavtal som ing3tts med oli-
ka lander paverkar beskattningen. Om arbetstagaren &r
skattskyldig till ett annat land, ska arbetsgivaren ocksa
forsdkra sig om huruvida det medfor sarskilda rappor-
terings- eller betalningsskyldigheter for arbetsgivaren. I
vissa situationer kan arbetstagaren sjalv ansvara for be-
talningen av bade socialférsakringsavgifter och skatter.



Det l6nar sig att inga ett skriftligt avtal om detta. Det ar
majligt att arbetsgivaren trots separata avtal ska saker-
stdlla att en lagstadgad skyldighet fullgors.

ARRANGEMANG, SAKERHET OCH
KOMMUNIKATION

Nar man avtalar om utlandsarbete ska man ocksa avta-
la om bland annat rese-, inkvarterings- och arbetsplat-
sarrangemang, foretagshalsovard och forsakringar. Det
l6nar sig att gora utredningar, avtal och anvisningar pa
alla de sprak som organisationen anvander och dtmins-
tone pa ett sadant sprak som arbetstagaren som arbetar
utomlands forstar. Arbetsgivaren kan antingen sjalv sko-
ta researrangemangen eller anlita en specialiserad tjan-
steleverantor. Nar inkvartering och arbetsplats ordnas ar
det bra att vdnda sig till lokala tjdnsteleverantdrer eller
foretag som erbjuder internationella mobilitets- och eta-
bleringstjanster. I friga om foretagshalsovard och forsak-
ringar ar det viktigt att sakerstalla kraven i lagstiftningen
i Finland och dven i mallandet och att ordna dessa i enlig-
het med dem. I allmanhet erbjuder arbetsgivarens finska
forsdkringsbolag ocksa férsakringar for korta och lang-
variga forsakringar. Arbetsgivaren kan sjalv besluta om
forsdkringen ska utvidgas till att omfatta arbetstagarens
familjemedlemmar. Vissa kostnader for arbete utomlands

kan helt eller delvis ersattas som skattefria kostnader.

Det &r ocksa viktigt att beakta sakerheten. Arbetsgivaren
ar skyldig att sorja for arbetstagarnas sdkerhet och for-
utsdttningarna for arbete dven nar arbetet inte utfors pa
den egentliga arbetsplatsen i Finland. Det ar bra att ut-
reda landets och platsens sakerhetssituation innan man
avtalar om arbetet utomlands. Sakerheten omfattar bland
annat rese- och boendearrangemang samt arrangemang
pa arbetsplatsen, forsakringar, kontakter och en verksam-
hetsmodell i nédsituationer. En bra utgdngspunkt ar att
arbetstagaren har samma rattigheter och stod under ar-
betet utomlands som i Finland. I praktiken kan det vara
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utmanande att ordna detta, och i vissa objekt kraver till
exempel sakerhetsfaktorerna sarskilda atgarder. Det re-
kommenderas att fragorna utreds pa forhand och att en
expert som &r insatt i férhdllandena i mallandet anlitas
som hjalp. Som stdd for riskhantering och agerande i oli-
ka situationer lonar det sig ocksa att komma dverens om
en separat checklista och anvisningar.

Olika landers och platsers sakerhetssituationer kan gran-
skas till exempel i utrikesministeriets resemeddelanden
och pa de lokala eller regionala finska beskickningarnas
webbplatser. Det l6nar sig ocksa alltid att gdra en resean-
malan om arbetsresorna till utrikesministeriet.

Det l6nar sig att sakerstalla kontakten mellan arbetsgiva-
ren och arbetstagaren dven under arbetet utomlands. En
arbetstagare som arbetar utomlands kan delta i arbetsge-
menskapens vardagsverksamhet och diskussioner bland
annat med hjélp av snabbmeddelanden och applikationer
pa sociala medier. Aven regelbunden kontakt med chefen
rekommenderas bland annat for att sdkerstlla att arbe-
tet foljs upp och for att starka arbetstagarens upplevelse
av hans eller hennes betydelse och delaktighet i arbets-
gemenskapen.

Antagligen fungerar de e-postsystem och snabbmedde-
landen som anvénds i organisationen med natverksan-
slutning 6verallt i varlden. En del av de dvriga systemen
kan daremot behdva en saker forbindelse eller andra ar-
rangemang for att fungera. Ett virtuellt separat nat VPN
(Virtual Private Network) skyddar nitférbindelsen och
gor det mojligt att anvanda flera system aven utanfor or-
ganisationens eget natverk. Mer information om rekom-
menderade natanslutningar och systemkrav fas bast av
leverantdrer av webbtjanster och system.



Jarno Mela / Finland Promagion Board

Att beakta vid arbete utomlands

+ sakerstallande av den sociala tryggheten
hos Pensionsskyddscentralen,
Folkpensionsanstalten eller motsvarande
myndighet i arbetslandet

« utredning av arbetsgivarskyldigheterna i

arbetslandet (t.ex. lagstadgade avgifter,
registreringar och rapportering)
» tecknande av lagstadgade forsakringar

- ordnande av foretagshalsovard

« arrangemang i anslutning till resor och
boende

» kommunikation och kontakt under arbete
utomlands

» sakerstdllande av sakerheten och reseanmalan
» registrering av centrala villkor och detaljer i

avtalet om utlandsarbete
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UTSTATIONERADE ARBETSTAGARE

I internationell affarsverksamhet och internationellt
samarbete ar det mojligt att arbetstagaren kommer till
Finland i en utlandsk arbetsgivares tjanst eller pd mot-
svarande satt dker utomlands for att arbeta for en lokal
organisation. Det kallas utlandskommendering eller ut-
stationering. Utstationering av arbetstagare styrs av na-
tionell och EU-lagstiftning.

Utstationeringen kan utéver anstallningsforhallandet gal-
la underleverans, hyrt arbete eller intern forflyttning av
foretagsgrupp. Aven den mottagande eller bestillande or-
ganisationen har skyldigheter. Enligt bestallaransvarsla-
gen ska man till exempel utreda sociala tryggheten for
arbetstagare som skickats fran utlandet till Finland.

En anmaélan om en utstationerad arbetstagare ska go-
ras innan utlandskommenderingen inleds. Dessutom
ska det sakerstillas att arbetstagaren har ratt att arbeta




i arbetslandet i frdga. En anmalan om arbetstagare som
skickas till Finland fran utlandet for att arbeta gors till
arbetarskyddsmyndigheten pa Regionforvaltningsver-
kets blankett.

En utlandsk arbetsgivare ska ocksa teckna lagstadgade
forsakringar och erbjuda féretagshalsovard. I de fall dar
en utstationerad arbetstagare har ett intyg dver att han
eller hon omfattas av ett annat lands sociala trygghet ar
arbetsgivaren skyldig att skdta forsakringen i det land
som namns i intyget. Det &r ocksa viktigt att forklara det-
ta for arbetstagaren, s att han eller hon vet vad som dras
av fran hans eller hennes l6n utéver skatterna. I vissa lan-
der kan socialskyddsavgifterna vara hogre dn i Finland.

Motsvarande skyldigheter kan galla finldndska arbetsgi-
vare om de skickar arbetstagare utomlands. Arbetsgiva-
ren ska bland annat utreda hos myndigheten i mallandet
i vilka situationer utstationerade arbetstagare ska anma-
las och hur. Mer information om dmnet fas bland annat
i FPA:s guide Internationellt arbete och av Pensions-

skyddscentralen samt arbetarskyddsférvaltningen. Se
aven vad som ska beaktas i fraga om sikerhet och kom-
munikation i avsnittet Arrangemang, sakerhet och kom-

munikation.
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Observera féljande i friga om

utstationerade arbetstagare

* kontakt med Pensionsskyddscentralen

» kontrollera om arbetstagaren har ett
Al-intyg eller annat intyg éver att han eller
hon omfattas av den sociala tryggheten
i ett visst land

* kontrollera att den utstationerade
arbetstagarens anmalan ar ifylld

» kontrollera att arbetstagaren ar forsakrad
och att foretagshalsovard har ordnats for
honom eller henne

* arrangemang i anslutning till resor
och boende

+ kommunikation och kontakt under arbetet
utomlands

- sakerstallande av sakerheten och reseanmalan

+ anteckning av centrala villkor och detaljer i

avtalet om utlandsarbete







3. TACK

Denna handbok stravar efter att ge komprimerad infor-
mation om de viktiga frdgor som ska beaktas nar man
Gvervager att rekrytera en internationell arbetstagare. For-
hoppningsvis har handboken gett svar pa fragor och ny, nyt-
tig information. Ut6ver den har handboken finns det mycket
information och stdd for arbetsgivare och utldnningar som
flyttar till Finland frén utlandet samt for utlanningar och
andra internationella experter som redan bor i Finland.

Utdver manga etablerade offentliga tjanster framjas orga-
nisationernas internationalisering och rekrytering samt
arbetstagarnas integration av bland annat dtgardsprogram-
met Talent Boost som koordineras av arbets- och narings-
ministeriet samt flera regionala projekt. Pa nésta sida finns
annu en sammanfattning av olika instanser och webbplat-
ser som ger mer information om amnet. Lycka till med den
internationella rekryteringen!

Vi vill tacka alla myndigheter och experter som har deltagit i
arbetet och genomforandet av handboken, Talent Boost-ak-
térerna samt de fGretag och personer som har testldst hand-
boken. Detta ar en gemensam och viktig fraga for saval
foretag, stader, offentliga tjanster och myndigheter som for
enskilda arbetstagare. Ett varmt tack till alla som deltagit i
utarbetandet av handboken.

Med bésta halsningar,
Projektet Rikta kursen mot Finland /
Kokka kohti Suomea (ESF)
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SAMMANFATTNING AV
OFFENTLIGA TJANSTER

ALLMAN INFORMATION

Arbets- och naringsministeriet — Talent Boost

Talent Boost Cook Book 2.0

OFFENTLIGA TJANSTER SOM STOD FOR
INTERNATIONELL REKRYTERING

Arbets- och néringstjanster — Rekrytering fran utlandet
NTM-centralen — Arbetskraftens rorlighet i Europa

EURES - European Job Days

Business Finland — For kunder i Finland
TE-live webbkanal

ATT ANSTALLA EN UTLANDSK
ARBETSTAGARE

Suomi.fi — Arbetstagare fran utlandet

Arbets- och néringstjanster — Att anstdlla en utldndsk
arbetstagare

Pensionsskyddscentralen — Utlandsk arbetstagare
i Finland

Folkpensionsanstalten — Internationellt arbete-guide
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Arbets- och naringsministeriet — Utstationerade
arbetstagare

Arbets- och naringsministeriet — Broschyrer 6ver
arbetslagstiftningen

Arbetsavtalslagen

Arbetsskyddsforvaltningens webbtjanst
Arbetarskyddscentralen — Grunderna for arbetarskydd
IL0:s anvisningar for etisk rekrytering
Migrationsverket - For arbetsgivare

Migrationsverket — Sakerstallandet av rédtten att arbeta
Skatteforvaltningen — Internationella situationer

Folkpensionsanstalten — Centret for internationella drenden

FLYTTA TILL OCH BOSATTA SIG I FINLAND
International House Helsinki
International House Tampere

Turku Business Region

Talent Coastline (Osterbotten)



Innehallsforteckning

Oulu Talent Hub
Future Savo

Infofinland — Arbete i Finland

Myndigheten for digitalisering och
befolkningsdata — Registrering av utldnningar

Myndigheten for digitalisering och
befolkningsdata - Flytta till Finland

FPA — Ratt till social trygghet for personer
som flyttar till Finland

Skatteforvaltningen — Beskattning av arbetstagare
som kommer fran utlandet till Finland

DEN PLURALISTISKA
ARBETSGEMENSKAPEN

Arbetshalsoinstitutet — Ett mangkulturellt arbetsliv

Arbets- och néringstjanster — Arbetsplatsfinska
eller -svenska

Arbets- och naringstjdnster — Internationell
arbetsgemenskaptréning

Inklusiiv ry — Databank

Talent Boost-madtare
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