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At rekruttere internationale med-
arbejdere kræver mere end en
jobannonce skrevet på engelsk.

Hele arbejdspladsen skal være parat
til at være åben, og erkende, at den
enkelte udlænding har særlige behov
i forhold til sprog, ægtefælle, børn el-
ler fritidsinteresser. 

Og de danske virksomheder kan li-
ge så godt begynde at gøre sig klar.
Arbejdsløsheden er lav og årgangene
små, og før eller siden skal de kaste
sig ud i den internationale rekrutte-
rings gab.

»Vi har intet valg. Vi er nødt til at
finde medarbejdere over grænserne,
hvis ikke vi vil flytte virksomheden
over på den anden side. Det er be-
gyndt at gå op for de danske virksom-
heder, hvor alvorligt det er, og de er
også begyndt at rykke sig lidt. Men
ind til videre er det krisehjælp, for
virksomhederne slår stillinger op
uden at gøre noget strategisk ved
det,« siger Morten Heuing, der er
adm. direktør i onlinerekrutterings-
firmaet Stepstone Danmark.

Wonderful Denmark
Danmark er ikke det første land,

som europæiske kandidater tænker
på at slå sig ned i. En undersøgelse,
der involverede 2.171 virksomheder
fra otte forskellige lande som Tysk-
land, Belgien og Danmark, viste, at
Danmark ligger på en 12. plads over
de lande, europæere vil rejse til for at
arbejde. 10 pct. var villige til at flytte
til Danmark.

»Det største problem for Danmark
er sprogbarrieren, og de mest popu-
lære lande er de engelsktalende. Der-
for skal danskerne være bedre til at
gøre opmærksomme på, at de faktisk
er ret gode til engelsk. Det ser man ik-
ke på samme måde i f.eks. Tyskland
eller Frankrig,« siger Yumi Stamet,
der står bag undersøgelsen.

Hun er International Labour Mar-
ket Communications Consultant i
Intelligence Group og har skrevet
manualen “The International Re-
cruitment Manual - a study on how
to recruit efficiently and effectively
in the European Labour Market”.

Yumi Stamet bor i Holland, der li-

gesom Danmark har meget lav ar-
bejdsløshed. Netop de få arbejdsløse
er en af grundene til, at det i stigende
grad bliver svært at få nye og kvalifi-
cerede medarbejdere.

»Situationen gør, at virksomheder-
ne først og fremmest må gøre sine eg-
ne borgere opmærksomme på, at
drømmejobbet findes i Danmark.
Derefter skal virksomhederne over-
veje international arbejdskraft, og i
den forbindelse er det vigtigt at gøre
lidt reklame for landet og sin interes-
sante virksomhed,« siger hun.

Det er vigtigt, at den information
findes på engelsk, og at virksomhe-
den på hjemmesiden signalerer, at
den er åben og parat til udenlandske

medarbejdere. Men inden virksom-
heden overhovedet begynder at gøre
reklame, skal den gøre sig klart, at en
international medarbejder løber ind i
andre problemer end de danske med-
arbejdere og har andre behov. Det
kan være hjælp til bolig eller børne-
have.

»Vær forberedt på at svare på alle
spørgsmålene, for de vil stille dem til
dig som leder. Det er lederens job at
hjælpe dem til en glat proces og vise
dem, at du er glad for, at de er kom-
met,« siger Yumi Stamet.

Omkostningerne ved international
rekruttering er større, og virksomhe-
derne skal igennem en masse udfor-
dringer. Man skal være opmærksom

på, at processen vil tage længere tid
end normalt. Derfor råder Yumi
Stamet virksomhederne til at begyn-
de øvelsen nu og lære af fejltagelser-
ne.

»Virksomhederne vil helt sikkert
komme til at lave fejl, så jeg råder
dem til at komme i gang, så de er
klar, når der virkelig er brug for det.
Det nytter ikke at rekruttere udefra,
hvis man bare lige mangler en med-
arbejder,« siger hun.

53 pct. af de danske virksomheder
har udenlandsk arbejdskraft. Ifølge
Morten Heuing er antallet af svenske-
re i Storkøbenhavn forklaringen på
det tal, der placerer Danmark på en
andenplads i Europa, næstefter Tysk-

land. Han mener derfor, at Danmark
stadig kan blive langt bedre til at re-
kruttere fra udlandet. For han mær-
ker, at international rekruttering er
for uoverskueligt for virksomheder-
ne, der udover rekrutteringen skal ta-
ge sig af sproget på arbejdspladsen el-
ler arbejdstilladelsen.

»Selvfølgelig kræver international
rekruttering lidt tanke og en strategi,
men det gør det altid på rekrutte-
ringsmarkedet. Det er faktisk meget
nemmere, end man tror. Hvis man
f.eks. graver ned i arbejdstilladelsen,
finder man ud af, at det er en ren for-
malitet, for alle har ret til at søge ar-
bejde frit i EU. Desuden ser jeg man-
ge virksomheder bruge engelsk i for-
vejen, fordi de har datterselskaber el-
ler selv er et datterselskab. De danske
virksomheder skal bare kaste sig ud i
det,« siger Morten Heuing. 

Internettet en styrke
Den første øvelse for virksomhe-

den er at finde ud af i hvilke områder,
der kan rekrutteres. Om det f.eks. er
muligt at have en udenlandsk bog-
holder i sin virksomhed, og om han
skal være fra grænselandene Sverige
eller Tyskland, eller fra et land længe-
re væk. Derefter handler det om at
finde mennesket og vide, hvordan
det bliver tiltrukket. 

»Her udspiller internettet sin fulde
styrke. De traditionelle kanaler er be-
sværlige og dyre, og det er blandt an-
det det, der afholder virksomheder-
ne,« siger Morten Heuing.

Endelig er integrationen vigtig, så
medarbejderen får hjælp til at flytte,
at få sin arbejdstilladelse, et sprogkur-
sus og andet. 

»Vi lever i et internationalt sam-
fund, og også på den kulturelle side
er der masser af hjælp at hente, så det
er slet ikke så vanskeligt. At tage den
strategiske beslutning er den svære-
ste, og der oplever vi, at der er et pro-
blem,« siger Morten Heuing, der alli-
gevel tror, at det i den nærmeste
fremtid bliver normalt at udforme
sin jobannonce på engelsk i alle de
relevante lande.

kristine.linnet@jp.dk

FLASKEHALSE De danske
virksomheder har intet
valg. Før eller siden må
de tage springet, og 
rekruttere medarbejdere
fra andre lande.

Arbejdskraft skal 
hentes i udlandet

Tal og fakta
E88 pct. af den engelske arbejdsstyrke

er villige til at flytte på grund af arbej-
de.

E72 pct. af den svenske arbejdsstyrke
er villige til at flytte på grund af arbej-
de.

E71 pct. af den tyske arbejdsstyrke er
villige til at flytte på grund af arbejde.

E46 pct. af den danske arbejdsstyrke er
villige til at flytte på grund af arbejde.

E0,4 pct. af alle medarbejdere i Europa
er flyttet til et andet land for at arbej-
de.

Af KRISTINE AMALIE LINNET

Nye initiativer
EBeskæftigelsesministeriet står bag

13 initiativer, der skal gøre det nem-
mere for danske virksomhederne at
få arbejdskraft udefra. 

EBlandt initiativerne er en ny hjemme-
side, ww.workimport.dk, der samler
al information om rekruttering af
udenlandsk arbejdskraft. En virksom-
heds-hotline, der yder førstehjælp til
virksomheder, der ønsker at rekrutte-
re udefra. Og en informationskampag-
ne, der skal gøre Danmark synlig i ud-
landet, blandt andet i Polen, Tyskland
og Sverige. Foto. CARSTEN INGEMANN
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En brun og kedelig pakke lå på mit skrive-
bord en morgen, hvor vejret var gråt og

kedeligt. Da pakken blev åbnet, var der en
duft af fugtig kælder. Som noget der havde
været bortgemt i en skunk gennem flere år.
Der lå en bog. Design og layout var bor-
deaux-farvet, og den havde den kedelige ti-
tel ”Usaglig afskedigelse – en håndbog”. En
jurabog. Den slags er mere kedeligt end
dart for synshandicappede. 

Jurabøger er enhver boganmelders
skræk. Der er næsten ingenting, som kan
gøre det spændende. Der er ingen figurer
eller tabeller eller i det hele taget noget,
som kan ryste lidt op i opmærksomheden.

Udgangspunktet var derfor ikke godt for
at skrive denne anmeldelse. Og sjældent
har jeg taget så meget fejl. Det er en spæn-
dende bog. Godt nok er der en masse tør
og kedelig jura, som stort set er umuligt at
hygge sig med. Men en række af eksem-
plerne er groteske at læse, og nogle steder
klinger mange af de nye bøger og artikler
om coaching og ledelse noget hult, når
man læser om, hvor galt det kan gå.

Det er på en måde at komme lidt ned på
jorden med alt det smarte. Det er en bog,
der handler om praktisk HR, når personale-
afdelingen skal arbejde på kanten af, hvad
der er sjovt. Jørgen Rønnow Bruun har
skrevet en bog, der giver klare råd om,
hvornår en afskedigelse er i orden og ikke
mindst, hvornår den er forkert. 

Som ikke-jurist er det svært at foretage en
bedømmelse af de faglige ting. Til gen-

gæld er bogen fyldt med en række domme
eller historier, som kan bruges til at skræm-
me med, når ledelse ikke er som den skal
være. Et par eksempler;

»………var en redaktionssekretær blevet
fængslet p.g.a. drabsforsøg. Da han ifølge
lægeerklæring var sindssyg på gerningstids-
punktet, kunne han ikke bortvises, idet
han p.g.a. sygdom havde haft forfald.«

Men mere interessant er det, hvordan
man skal opføre sig ved firmafester;

»…Som retten også fremhæver, må der
gives betydelige vide rammer for adfærd og
udtalelser fremsat under animerede firma-
fester. Det er i øvrigt velkendt, at sådanne
lejligheder ofte benyttes til, at de ansatte,
men hyppigt også disses ægtefæller, frem-
fører ”sandheder” overfor ledelsen. Kan le-
delsen ikke tåle at lægge øre hertil, må den
afstå fra at deltage i festlighederne, eller –
mere nærliggende – sørge for jævnlige per-
sonalesamtaler, hvor kritik kan fremføres i
mere urbane vendinger.«

Sådan – så er det sagt. Husk at gennemfø-
re løbende medarbejdersamtaler og i det
hele taget snakke med medarbejderne for
at tage temperaturen, så der ikke kommer
for meget tryk, der skal ud ved upassende
lejligheder.

Der er også sjove formuleringer fra dom-
me, som viser, hvor stor forskel der kan væ-
re fra hverdagssproget over til det juridiske
sprog;

»Idet det må fastslås, at kok NRJ ved den
22. marts 1990 at have spist en i Central-
køkkenet nysmurt sandwich har overtrådt
det i skrivelsen af 27. november 1989
nævnte spiseforbud, som det voldte Rigs-
hospitalet vanskeligheder at få de ansatte
til at respektere, kan opsigelsen af 23.
marts 1990 ikke karakteriseres som urime-
lig og ikke begrundet i NRJ’s forhold.«

Og en af de mere vilde i forbindelse med
respektløs optræden;

»….havde den afskediget kritiseret en
førstedame med tilkendegivelser som: ”sla-
vepisker, ”røvhul” og ”sanseløs af beru-
selse.« Det gav en saglig afskedigelse. 

Til slut;
»… havde en kontormedarbejder i en

mail kaldt virksomhedens økonomichef
for ”noget af en sæk”. Da der var tale om
privat korrespondance, som man ikke kun-
ne regne med blev læst af andre, var opsi-
gelsen usaglig.«

Det er en bog, som skal stå i enhver per-
sonaleafdeling. Det er en guldgrube af in-
formation. Også selvom nogle af eksem-
plerne kan virke groteske. Uanset om man
forsøger at undgå det, så er det de færreste
virksomheder, der ikke kommer ud i en si-
tuation, hvor det er nødvendigt at tage af-
sked med en medarbejder.

En brun 
pakke
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En gang om måneden lærer uden-
landske nøglemedarbejdere, der
er kommet til Danmark for at

arbejde, at forme frikadeller og tarte-
letter i et gammelt køkken på Christi-
anshavn i København. Heidi Rottbøll
Andersen står i spidsen for kurserne,
der ikke kun handler om dansk mad-
kunst, men også om danskernes
uskrevne regler og ledelseskultur på
arbejdsmarkedet. At danskerne f.eks.
ser skævt til morakkere, men er glade
for at dele viden. At danskerne ikke
kan lide konkurrerende medarbejde-
re, men sætter pris på teamplay. Kur-
serne er forbeholdt udenlandske
medarbejdere i Danmark, og er et re-
sultat af den udfordring det er for
udenlandske medarbejdere og deres
familie at blive udstationeret i et an-
det land.

»Det er vigtigt at forstå, at de skal
have et liv samtidigt med stillingen.
Ellers er de smuttet igen efter de be-
rømte seks måneder, og det er dyrt
for virksomheden. Afhængigt af ved-
kommendes arbejdsopgaver koster en
mislykket indstationering mellem 1,5
og 4,5 mio. kroner fra man begynder
at rekruttere, til vedkommende er
forsvundet, og du har en ny på sam-
me plads,« siger Heide Rottbøll An-
dersen, der er adm. direktør af Living
Institute, der hjælper virksomheder
med at blive bedre til at tackle de
menneskelige udfordringer ved at ar-
bejde internationalt. 

Det er altså ikke længere nok for
virksomheden at tilbyde en god løn-
pakke og håndtere de praktiske sider
ved en ind- eller udstationering. Virk-
somheden skal også sørge for et
sundt socialt liv.

»Danmark er et svært land at være
udstationeret i, for det er svært at få
et liv efter arbejde og svært at få ven-
ner. Få tager en øl efter arbejde. De
går i stedet hjem til børnene, og det
er svært at møde danskerne, med-
mindre man er meget bevidst om de
ting,« siger Heidi Rottbøll Andersen.

Afslappede ledere
På sidste kursus stod en tysker, der

er kommet til Danmark som finansi-
eringschef, med hænderne nede i fri-
kadellefars og undrede sig over, at
man i danske virksomheder kan und-
skylde alt, hvis man skal hente børn.

»Det faktum giver Danmark en
konkurrencefordel. Udlændige un-
drer sig over arbejdstiderne, men vil
savne det liv, når de først har boet i
Danmark. I Danmark er det også mu-
ligt for ægtefællerne at arbejde, selv-
om de har børn. Det er unikt, at beg-

ge personer kan få en karriere,« siger
Heidi Rottbøll Andersen.

Tyske Christina Möller kom til
Danmark for et år siden, da hun blev
nordic controller i Danmark i virksom-
heden Beiersdorf. I forhold til i Tysk-
land har hun oplevet danskere, der er
meget afslappede i deres ledelsesstil. 

»I Tyskland sker tingene fra toppen
til bunden, og der er en stærk hierar-
kisk struktur. Danskerne er mere af-
slappede, og som leder har jeg mere
en rolle som coach. Selvom ledelses-
stilen er ny for mig, har det ikke væ-
ret svært. Jeg kan lide den stil, det var
nærmest paradis,« siger hun. 

Den største barriere findes i det so-

ciale liv, og Christina Möller er over-
rasket over, at forskellen på europæe-
re er så stor. 

»Det er svært at socialisere, og jeg
er stadig ikke nået så lang, som jeg
gerne ville. Det er til dels min egen
skyld, fordi jeg rejser meget. Men det
tager også noget tid at lære danskerne
at kende, og det er næsten umuligt,
hvis man ikke taler sproget,« siger
hun.

Samme oplevelse har hun af det so-
ciale liv på arbejdspladsen, hvor hen-
des medarbejdere i begyndelsen var
distancerede og observerende.

»Jeg giver ikke min arbejdsplads
ansvaret for mit privatliv. Men de

burde altid støtte et sprogkursus, og
for mig var det desuden en god servi-
ce, at Beiersdorf sørgede for papirar-
bejdet, da jeg kom hertil. Det er es-
sentielt, for ellers føles det uoverskue-
ligt at komme hertil,« siger Christina
Möller. 

Ifølge Heidi Rottbøll Andersen har
virksomheden ansvar for at give en
ordentlig introduktion til Danmark.
Hvis en international medarbejder
kun får stukket en flybillet og en mø-
detid i hånden, er det dømt til at mis-
lykkedes. 

»Vi har ikke en åben eller transpa-
rent kultur, hverken på arbejdsplads-
en eller privat. Derfor må man som

virksomhed være opmærksom på at
give den en ekstra skalle. Kulturtræ-
ning er man opmærksom på i USA,
og de store internationale virksomhe-
der ved også godt, at det koster på
bundlinjen at lade være,« siger hun.

Internationale medarbejdere,
der kommer til Danmark for
at arbejde, har brug for et
kursus i frikadellefars, 
familieliv og dansk ledelse.
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GRYDEKLAR - Madlavning har vist sig at være en god anledning til at lære mere om danske kultur.

Nøglemedarbejdere
på frikadellekursus

Det er svært at socia-
lisere, og jeg er sta-
dig ikke nået så lang,
som jeg gerne ville.
Det er til dels min
egen skyld, fordi jeg
rejser meget. Men
det tager også noget
tid at lære danskerne
at kende, og det er
næsten umuligt, hvis
man ikke taler sprog-
et. 

Christina Möller, 
nordic controller,Beiersdorf
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