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Forord

Denne rapport handler om globaliseringen af magistrenes arbejdsmar-
ked. En akademikergruppe, som speender bredt pa tveers af bade de na-
turvidenskabelige og humanistiske fag, og som i dag er sterkt repree-
senteret bade pa det private og det offentlige arbejdsmarked. Rapporten
giver sdledes vigtige indsigter i globaliseringen af det akademiske ar-
bejdsmarked, som bade inkluderer specialist- og generalistjobs. Projektet
er finansieret af DM - Dansk Magisterforening og er gennemfort i efter-
aret 2013 og foraret 2014. En gruppe repreaesentanter fra DM har fulgt
projektet undervejs og har veeret behjelpelige i dele af dataind-
samlingen — tak for et godt og konstruktivt samarbejde.

Projektet kunne ikke veere blevet gennemfort, hvis ikke en raekke re-
preesentanter fra arbejdsmarkedsorganisationerne samt ledere og med-
arbejderrepreesentanter pa de opsogte virksomheder havde taget sig tid
til at medvirke i studiet. Vi er taknemmelige for jeres imgdekommenhed
og for at seette tid af i en ellers travl hverdag, sa I kunne bidrage til stu-
diet.

Tak til kollega og centerleder Seren Kaj Andersen for faglig sparring
undervejs i projektet og til Jens Arnholtz og Jonas Felbo-Kolding for
kommentarer til kapitel 5. En stor tak skal ogsa ga til stud.soc. Morten
Pedersen for hans uvurderlige og kompetente assistance i brugen af
Propensity Score Matching-metoden. Vi patager os selvfelgelig ansvaret
for alle eventuelle fejl og mangler. Tak ogsa til stud.ant. Annika Hede-
gaard Isfeldt og stud.soc. Alexander Kladakis for hjeelp til transskribe-
ring og dataindsamling.



Sammenfatning

Denne rapport praesenterer tre analyser. Forst en analyse af udviklingen
i tilgangen af udenlandske hejtkvalificerede arbejdstagere og offshorin-
gen af hgjtkvalificerede jobs fra Danmark til udlandet. Dernzest folger en
kvalitativ analyse af rekruttering, medarbejdermobilitet og offshoring i
tre brancher, som har mange magisterjobs, og som i seerlig grad kan si-
ges at veere globaliserede. Endelig folger en tredje analyse af de mobile
magistre, som arbejder i udlandet i leengere perioder.
Hovedkonklusioner vedrerende mobiliteten i medarbejdere og jobs

pa det akademiske arbejdsmarked til/fra Danmark er:

* Udenlandske akademikere udgor en begraenset del af den danske arbejds-
styrke
Udenlandsk arbejdskraft udger under 8 % af den samlede danske
arbejdsstyrke, og heraf er kun en meget lille del ansat i hejtkvalifi-
cerede jobs (dvs. jobs, der kreever lang videregdende uddannelse).
Det er ikke muligt pa baggrund af tilgeengelige registerdata at an-
give et preecist tal for omfanget af udenlandske arbejdstagere med
lang videregaende uddannelse i Danmark, men der er tale om en
meget begreenset del af den danske arbejdsstyrke.

* Stigning i tilgangen og stabil offshoring trods svingende konjunkturer
Antallet af udenlandske arbejdstagere i Danmark, som i kortere el-
ler leengere perioder opholder sig her og er beskeeftiget, er dog
steerkt stigende og det pa trods af den finansielle krise fra 2008 og
frem. Offshoring er et stabilt feenomen, ndr man sammenligner
offshoring i perioderne 2001-2006 og 2009-2011.

* Huert fjerde offshore-job er hojtkvalificeret
I perioden 2009-2011 offshorede 532 virksomheder i alt 4.636 hojt-
kvalificerede stillinger, hvilket svarer til, at godt en fjerdedel af alle
offshorede jobs var hejtkvalificerede.

* Mere mobilitet end migration
At bestanden er stigende for bade europeaeiske arbejdstagere og ar-
bejdstagere med opholds- og arbejdstilladelse via fast track ord-
ningerne, vidner om, at en del af de udenlandske arbejdstagere
bliver i Danmark. Omvendt fremgar det ved sammenligning af til-
gang og bestand, at sterstedelen af den udenlandske arbejdskraft
ikke bliver i Danmark. Dermed tyder det pa, at selvom der ikke er
tale om et rent mobilitetsfeenomen, er det alligevel i hojere grad et
mobilitets- end et migrationsfeenomen.



* Arbejdstagere fra de gamle EU-lande i hojtkvalificeret beskeeftigelse
Tal og tidligere undersogelser peger pa, at det primeert er arbejds-
kraft fra de gamle EU-lande — navnlig Tyskland og Storbritannien
- som bliver beskeeftiget i brancher med jobs, der kraever lang vi-
deregaende uddannelse. Herudover kan det dokumenteres, at en
voksende gruppe arbejdstagere fra tredjelande, som far adgang via
fast track ordningerne, i relativt vidt omfang er i beskeeftigelse, der
kreever lang videregaende uddannelse. Arbejdstagerne, som er
ankommet via de fire ordninger (dvs. positivlisten, belobsordnin-
gen, koncernordningen og greencard-ordningen), kommer hoved-
sageligt fra landene Indien, Kina, Pakistan og USA. Disse fire nati-
onaliteter udger ca. 60 % af bestanden af arbejdskraft, som har op-
holds- og arbejdstilladelse via ordningerne. Den storste nationali-
tetsgruppe i bade 2008 og 2012 var indere.

* Seerlige omrider for offshoring
Offshoring er et branchespecifikt feenomen, og et feenomen, som
seerligt vedrerer bestemte forretningsfunktioner. Offshoring i in-
formation og kommunikationsbranchen stiger markant, selvom
det fortsat udger en mindre del af den samlede offshoring. 67 % af
de jobs, der offshores i denne branche, er hejtkvalificerede. Over
halvdelen af virksomhederne med offshoring til udlandet flytter
kerneaktivitet ud. Ser man pa, hvilke hjeelpefunktioner forskellige
typer af virksomheder offshorer i perioderne 2001-2006 og 2009-
2011, tegner der sig et fald for de fleste funktioner. Undtagelserne
er IT-drift og telekommunikation, som er forholdsvis stabil, og
administrative og management-funktioner, som er steget med 41

%.

* Danske virksomheder offshorer primaert til andre vestlige lande
Danske virksomheder offshorer som hovedregel til andre vestlige
lande og iseer til andre EU-lande. 52 % af offshoringen gik bade i
perioden 2001-2006 og i perioden 2009-2011 til andre EU-lande.
Ombkring 30 % offshorer til asiatiske lande, og her modtager Kina
og Indien storstedelen.

Den kvalitative analyse satte derefter fokus pa seerlige mekanismer i
globaliseringen inden for henholdsvis IT- og telekommunikationsbran-
chen, medicinal- og biotekbranchen og universitetsomradet. Tre omra-
der, som ifglge centrale repreesentanter fra arbejdsgiver- og akademi-
kerorganisationerne er seerligt globaliserede. Denne del af analysen vi-
ste:



* Flytning af medarbejdere og flytning af jobs er teet koblet
Case-studierne viser, at flytning af vidensopgaver og jobs pa tveers
af lande i offshoringsprocesser kraever styring og vidensdeling,
hvilket befordrer en oget medarbejdermobilitet. Medarbejdermo-
biliteten stiger saledes i takt med, at virksomheder globaliserer sig.
Samtidig giver case-studierne ogsa eksempler pa, at allerede glo-
baliserede virksomheder velger at leegge opgaverne — og derved
ogsa jobbene — der, hvor de kan fa adgang til den nedvendige ek-
spertise. Denne beslutning er i mindre grad koblet til manglende
kompetencer i arbejdsstyrken i Danmark, men derimod til overve-
jelser over sammenheengen mellem udviklingsafdelinger og pro-
duktion, lenomkostninger og adgang til allerede eksisterende vi-
denscentre i udlandet.

* Afvejning af vidensdeling og risici er afgerende
Offshoringen af akademiske funktioner involverer meget konkrete
overvejelser omkring vidensdeling pa tveers af brancher. Dette
geelder seerligt i forhold til overvejelser over, om man skal holde
medarbejdere og viden in-house, eller om man skal dele sin viden
med andre virksomheder, som kan overtage produktion eller ser-
viceopgaver.

* Globaliseringen involverer leering over tid
Pa tveers af disse overvejelser kan man inden for alle brancherne
identificere en leeringskurve for bade ledelse og medarbejdere i ca-
sene. Efterhanden, som der samarbejdes og offshores, erhverver
man sig viden om muligheder for arbejdsdelinger, omkostnings-
besparelser, risici, kvalitetssikring og anvendelse af akademiske
medarbejdere i udlandet, og med denne leering forandres virk-
somhedernes strategiske valg over tid.

* Globalisering udfordrer samarbejde og organisering
Globalisering medferer betydelige sproglige og kulturelle udfor-
dringer i de globale produktionskaeder. Seerligt fremhaeves tidsfor-
skelle som en udfordring, der betyder, at man i Danmark ofte ma
tage moder om aftenen eller tidligt om morgenen. Ledelse og sam-
arbejde opleves saledes ogsa som ganske forskelligt, alt afheengigt
af hvilke lande de globaliserede produktionskeeder breder sig
over. Mest markant opleves, at opgaver, der bliver lagt ud til Syd-
ostasien (seerligt Kina) og Indien, kreever meget kontrol og doku-
mentation — til tider i en sddan grad, at medarbejderne foretraeekker
at beholde sa meget som muligt af opgaven selv, fordi det simpelt



hen tager kortere tid end at forklare opgaven og kontrollere den
bagefter. Dette geelder bade hjeelpe- og kernefunktioner, som er
outsourcet. Sddanne udfordringer opleves ogsa i en vis udstraek-
ning i europaeisk sammenhang.

Herudover peger case-studierne ogsa pa en raekke mere branchespeci-
tikke mekanismer ved globaliseringen:

* Udenlandske IT-eksperter indgir som "produktionsredskaber” pd to mdder
IT- og telekommunikationsbranchen er kendetegnet ved, at man
politisk har meget fokus pa eftersporgslen efter IT-specialister fra
udlandet. Studiet viser da ogsa, at sdidanne specialister kan veere
steerkt efterspurgt til seerlige stillinger. Casene viser dog, at pris-
pres og konkurrence understetter offshoring af IT-opgaver til fx
Indien og Kina, hvor lenomkostningerne er lavere. Behovet for
bedre kvalitet og teknologi er ogsa i segelyset i valget af outsour-
cingpartner, men er det i mindre grad end omkostningsbesparel-
serne. I sdidanne processer er der ikke tale om, at viden tilferes
Danmark, eller at virksomhederne rekrutterer udenlandske ar-
bejdstagere, fordi de ikke kan finde arbejdskraften herhjemme.
Tveertimod er det et omrade, hvor man ferst ser international
medarbejderrotation og dernaest forsvinder hovedparten af jobbe-
ne til andre lande. Det geelder bade kerne- og hjeelpefunktioner
samt standardiserede og komplekse opgaver, som akademikere
traditionelt varetager.

* Store konsekvenser for lon og arbejdsvilkdr i dele af IT-branchen
Offshoringen pavirker lon og arbejdsvilkar pa specifikke mader i
IT-branchen. For det forste opstar der et pres pa danske overens-
komster og regler med henblik pa at ege mulighederne for fleksi-
bel hyring og fyring. For det andet opstér der virksomhedsinterne
parallel-organiseringer, hvor fx arbejdstidsstandarder kan veere
meget forskellige for henholdsvis danske og udenlandske medar-
bejdere, trods det at begge grupper arbejder pa samme danske ar-
bejdsplads. For det tredje oplever medarbejdere som folge af glo-
baliseringen af produktionen seerligt meget pres pa arbejdstiden.
Disse konklusioner eendrer dog ikke pd, at der i mange andre dele
af IT-branchen — fx i forhold til IT-konsulting — bade er eftersporg-
sel efter akademisk arbejdskraft og gode lon- og arbejdsvilkar. IT-
branchen er sdledes i mange henseender stadig en lukrativ bran-
che med gode jobmuligheder for danske akademikere. Noget ty-
der dog pa, at der i branchen er tegn pa segmentering af arbejds-
markedet i en mindre og mere lukrativ del.



* Eftersporgsel efter internationale kompetencer i medicinal og biotek
Medicinal- og biotekbranchen er en branche i veekst internationalt
og i Danmark, hvor der er betydelig eftersporgsel efter akademi-
ske kompetencer. Den (relativt begreensede) arbejdskraft, der hen-
tes til Danmark, er typisk enten topledelse eller topspecialister,
som ikke findes eller ikke kan rekrutteres i Danmark. Rekrutterin-
gen af udenlandske medarbejdere varierer dog meget alt efter,
hvor videnstung virksomheden er. Den virksomhed, der selv be-
driver forskning i vidt omfang, er i langt hgjere grad en del af et
globalt jobmarked, hvor eksperterne findes overalt i verden, og
hvor forskningsafdelingerne ogsa i stigende grad placeres dér,
hvor forsknings- og udviklingsmiljeerne i forvejen befinder sig.

* Arbejdspladser forsvinder ikke, men nye arbejdspladser gror i udlandet
Der er i medicinal og biotek, modsat i IT, en relativt lille virksom-
hedsintern udveksling af medarbejdere. Denne er knyttet til oplee-
ring og vidensdeling. Modsat IT-virksomhederne handler denne
opleering dog ikke om, at opgaver skal forsvinde fra Danmark og
loses i udlandet, men snarere om, at virksomhederne ekspanderer
deres virke og opretter parallelorganisationer i udlandet. Opga-
verne forbliver altsa i Danmark, men nye akademikerjobs skabes
maske i hgjere grad i udlandet.

* Ingen synlig effekt pd lon og arbejdsvilkir i medicinal og biotek
Pa grund af medicinal- og biotekbranchens stadige ekspansion og
eftersporgsel af kvalificeret arbejdskraft i Danmark ma len og ar-
bejdsvilkér betragtes som saerdeles gode. Det er det danske ar-
bejdsmarked, der p.t. bestemmer lon og arbejdsvilkar, og globali-
seringen presser ikke pa samme made som i IT- og telebranchen.
Hej kvalitet af produkter — og hejt og rigtigt kvalificerede medar-
bejdere — er den helt afgerende konkurrenceparameter. Desuden
har man behov for stabile medarbejdere, sa man kan bevare sin
viden in-house.

* Universiteterne har stor eftersporgsel efter udenlandske akademikere
P& universitetsomradet er det helt overvejende medarbejderne, der
er mobile fremfor jobbene. Kulturelle udfordringer i samarbejde
og ledelse opfattes overvejende som positive. Ud af alle de her
studerede cases er det universiteterne, som er mest ‘globaliserede’
i forhold til at rekruttere udenlandske akademikere og flytte med-
arbejdere rundt internationalt. Den naturvidenskabelige forskning,
som bedrives pa de to institutter, som indgér i studiet, er sandsyn-



ligvis det bedste eksempel pa et integreret globalt (forsker-)job-
marked. Ny stillingsstruktur sker sdledes med fokus pa fortsat at
kunne tilpasse sig internationale standarder for forskningskarriere,
mere end det handler om nationale arbejdsmarkedstraditioner.

* Det danske overenskomstsystem stir steerkt pd universitetsomridet
Lon og arbejdsvilkar reguleres efter overenskomst uatheengigt af,
om der er tale om danske eller udenlandske forskere. Pa de hgjere
stillingsniveauer syntes internationaliseringen at skabe et vist len-
pres i opadgaende retning, mens lonnen pa de nedre niveauer ikke
pavirkes. Internationaliseringen synes dog at have effekter, som
stiller de danske forskningsmiljeer over for andre udfordringer.
For det forste setter en stigende international konkurrence ar-
bejdstiden under pres ligesom i de private virksomheder. For det
andet er der en stor udfordring i at integrere de udenlandske for-
skere i de formelle samarbejdsudvalg, rdd og neevn. For det tredje
efterlyser bade ledere og medarbejderrepreesentanter bedre for-
hold, sa man kan opretholde den internationale mobilitet for for-
skere, ogsa i de hojere stillingskategorier.

» Medarbejdermobilitet mindre lukrativt
I universitetssektoren er udlandsophold karrierefremmende, men
kan have store transaktionsomkostninger. I ingen af de private
brancher neevnes udlandsophold som noget, der hverken forbed-
rer karriere eller anseettelsesforhold, selvom flere finder arbejdet
fagligt og personligt udviklende. Tvaertimod kan kompetencerne
erhvervet i udlandet veere sveere at bruge i senere jobs hjemme, og
sa oplever man, at man arbejder hardt, nar man er ude. Helt
grundleeggende bekraefter case-studierne akademikerorganisatio-
nernes oplevelse af, at der, samtidig med at medarbejdermobilite-
ten oges, sker en udvikling, hvor len og arbejdsvilkar i hejere grad
tilpasses lokale vilkar i udlandet for dem, der rejser ud.

Endelig viser analysen af de mobile magistre, som tager pa leengereva-
rende udlandsophold, felgende:

* Stigende tendens til mobilitet
Der er fortsat relativt fa internationalt mobile magistre, men ten-
densen til at sege ud i leengere perioder er stigende.

* En relativt ung gruppe med international fremfor global orientering
De mobile magistre er kendetegnet ved at veere en relativt ung
gruppe, hvor de fleste endnu ikke har stiftet familie. Det er dog ik-
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ke alene nyuddannede, som rejser ud, men ogsa personer med
kortere eller leengerevarende karriere bag sig. De fleste opholder
sig i udlandet i en periode pa 1-2 ar, og hovedparten sgger mod
andre vesteuropaeiske lande eller USA. Der er saledes snarere tale
om en internationalisering i forhold til neermarkederne, end der er
tale om en egentlig globalisering.

En blandet gruppe: Bide nogen i hojtkvalificerede jobs, 0g nogen, som har
sveert ved at fi brugt sine akademiske kompetencer

Der er ingen naevneverdige kensforskelle at spore i forhold til de
magistre, som agerer mobilt. BAde humanister og naturvidenska-
beligt uddannede magistre vandrer, dog er sidstneevnte en anelse
overrepraesenterede. Den beskrivende analyse havde sveert ved at
pege pa et entydigt menster i, hvilke brancher og jobtyper de
vandrende magistre arbejder i. Analysen viser dog, at gruppen af
mobile magistre badde rummer personer, der arbejder i jobs pa he-
jeste vidensniveau, og magistre, som har sveert ved at fa brugt de-
res akademiske kompetencer i deres job.

Ingen eller negativ effekt af udlandsophold for de mobile magistre
Effektmalingen viste, at for gruppen af nyuddannede mobile ma-
gistre forer vandring til en negativ effekt pa lennen, mens effekten
pa ledighedsgraden er insignifikant. Ser man alene pa effekten for
de nyuddannede mobile magistre, som havde oplevet ledighed
inden udrejse, er der dog en negativ effekt pa bade ledighed og
lon. Her forer udlandsophold til en marginalt hojere ledighed og
en noget lavere lon.

For de magistre, der allerede er etableret pa arbejdsmarkedet
med 2-8 ars erhvervserfaring, er effekten af udlandsophold insig-
nifikant bade for ledighed og len. For den gruppe, som har oplevet
ledighed, forer udlandsophold dog til en marginalt hojere ledig-
hedsgrad.

For alle de mobile magistre ma man dog konkludere, at der er
tale om en begraenset effekt af udlandsophold pa bade ledigheds-
grad og len. For de nyuddannede har udlandsophold dog en nega-
tiv effekt pa deres lenniveau. Hvorfor det preecist er sadan, kan ef-
fektmalingen ikke i sig selv sige ret meget om.



1. Indledning

1.1 De danske magistre og globaliseringen

Denne rapport handler om globaliseringen af magistrenes arbejdsmar-
ked. De danske magistre er en akademikergruppe, som speender bredt.
Blandt magistrene finder man bade humanistisk, naturvidenskabeligt og
samfundsvidenskabeligt uddannede personer. Gruppen spaender over
generalister savel som specialister inden for alle disse uddannelsesom-
rader. For i tiden var langt hovedparten af de danske magistre ansat i
det offentlige og var iseer at finde i undervisning og forskning pa fx uni-
versiteterne. I dag er 40 % af de danske magistre ansat i private virk-
somheder. Denne rapport forteeller sdledes en vigtig historie om globali-
seringen pa vaesentlige dele af det akademiske arbejdsmarked, som bade
rummer private og offentlige arbejdspladser.

Formalet med rapporten er at beskrive og analysere globaliseringens
betydning for magistrenes lon og arbejdsvilkar i Danmark. Det danske
arbejdsmarked er i stigende grad pavirket af globalisering i form af
udenlandske arbejdstagere og virksomheder, der i stigende grad er en
del af det danske arbejdsmarked, samtidig med at arbejdsopgaver og
jobs flyttes til udlandet. Det er hidtil kun i meget begreenset omfang ble-
vet forsegt belyst, i hvor stort omfang og hvordan de akademiske dele af
arbejdsmarkedet pavirkes.

Rapporten bygger pa litteraturstudier om globalisering og mobilitet
og pa et meget stort empirisk materiale, som preaesenteres i tre delanaly-
ser. Forste delanalyse er en kortleegning af globaliseringen pa det aka-
demiske arbejdsmarked i Danmark baseret pa tilgengelig dokumentati-
on og statistisk data om tilgang og ophold af hejtkvalificerede uden-
landske arbejdstagere i Danmark, samt virksomhedernes brug af inter-
national outsourcing — dvs. offshoring.

Anden delanalyse rummer en kvalitativ analyse af globaliseringen i
IT- og telebranchen, medicinal- og biotekbranchen og pa universitets-
omradet samt effekterne heraf pa magistrenes len og arbejdsvilkar.
Denne analyse bygger pa dokumentmateriale og interview med repree-
sentanter fra centrale arbejdsgiver- og akademikerorganisationer pa om-
radet samt otte casestudier pa udvalgte virksomheder og universiteter. I
alt er der gennemfort kvalitative interview med 30 personer.

Tredje delanalyse fokuserer pa danske magistre, som rejser ud i leen-
gere perioder. Denne analyse bygger pa registerdata fra Danmarks Stati-
stik. Analysen bade beskriver gruppen af mobile magistre og analyserer
effekten af mobiliteten pa magistrenes lon og ledighed.
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1.2 Globaliseringsbegrebet og dets betydning

Globalisering har veeret et vigtigt emne i den politiske debat i de seneste
10 ar. Et globaliseringsrad er oprettet, en globaliseringsfond er etableret,
og i mange politiske debatter fremheeves nedvendigheden af, at Dan-
mark er parat til at konkurrere pa et globaliseret marked.

Begrebet globalisering har mange betydninger og har veeret genstand
for en heftig akademisk debat. I daglig tale refererer begrebet globalise-
ring til en lang raekke af feenomener i form af udveksling af kultur, vi-
den, varer, produktion, investeringer, mennesker, teknologi og arbejds-
kraft pa tveers af landegraenser. Eller som Sturgeon (2000) formulerer
det: 'the term globalization refers to the growing global-scale inter-connection
and integration of human activity.” (Sturgeon 2000:4)

Men herudover er der en stadig diskussion om, hvordan globalise-
ringen skal forstas. Nogle forskere diskuterer, om globalisering er en
tilstand eller en proces. Andre diskuterer, om der er tale om et nyt fee-
nomen, eller om den globalisering, som p.t. far sa stor opmeerksomhed,
blot er det kendte i nye gevandter. Ligeledes diskuteres det, om globali-
seringen er steerkere i nogle sfeerer end andre, ligesom nogle teoretikere
papeger, at der er omrader, som praktisk talt er uberorte af globalisering
(Giddens 1994; Hirst & Thompson 1996; de Silva 1998; Waters 1995;
Nash 2000).

Bade i forskningen og blandt praktikere og menigmand findes globa-
liseringsoptimister og globaliseringspessimister. I et gkonomisk per-
spektiv seettes der ofte fokus pa det globale frie marked og den stigende
frekvens i gkonomiske transaktioner og handel pa tveers af lande (Stur-
geon 2000). I et politisk og sociologisk perspektiv har man fokus pa den
udfordring, som globalisering er for nationalstatssystemet og de vestlige
institutioners globale spredning (Giddens 1994: 50, 65). Her taler man
altsa ogsa om en begyndende ny global verdensorden, som rummer
bade et oskonomisk og et kulturelt aspekt, hvor sidstnaevnte tager form
via spredningen af vestens veerdier (Castles 1998: 184). Forstaet sadan
giver globalisering af virksomheder og enkeltindivider muligheder, men
kan ogsa udfordre nationalstaters sammenhangskraft.

Disse diskussioner afspejler ganske godt en grundleeggende pointe
ved globalisering, nemlig at begrebet ikke er entydigt — globaliseringen
har et Janushoved. Det er pa samme tid bade en trussel og en mulighed.
Globalisering er ikke blot et sporgsmal om hard konkurrence og mistede
arbejdspladser, men ogsa et spergsmal om, hvordan Danmark kravler
op i veerdikeeden — uden at miste arbejdspladser. Globalisering er ikke
bare outsourcing til andre lande, men ogsa andre landes outsourcing til
Danmark — og dermed er globalisering ikke blot et spergsmal om miste-
de arbejdspladser, men ogsa om etablering af nye. Globalisering fratager
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maske nok nationalstaterne deres muligheder for at regulere og sikre
kontrol med velfeerd, lon og arbejdsforhold, men samtidig er der mulig-
hed for sterre multikulturalisme, mere frihandel og udveksling af viden
pa tveers af lande. Globaliseringen giver for de steerkeste mulighed for at
udnytte et ubegraenset globalt arbejdsmarked — men fx Giddens peger
pa, at globaliseringen ogsa medferer en stigende "vareliggorelse” af ar-
bejdskraften, ikke blot nationalt over for den enkelte virksomhed, men
ogsa globalt pa tveers af landegreenser (Giddens 1994: 66), ligesom Cast-
les taler om den globale ordens ekskluderingsmekanismer i sine studier
af migration (Castles 1998).

Det kan ligeledes diskuteres, om der er tale om globalisering — eller om
der i mange tilfeelde snarere er internationalisering eller regionalisering pa
spil. Ser vi fx pa virksomheder og deres ejerskab over graenser, er der
ofte tale om en hgj grad af geografisk og kulturel neerhed mellem mo-
derselskab og dattervirksomheder. 70 % af ansatte i udenlandsk ejede
virksomheder i Danmark arbejder saledes i firmaer, som er ejet af kon-
cerner i andre EU-lande. Snaevrer vi ind til landene lige omkring os, og
som har arbejdsmarkedsforhold og forretningsmodeller, der til en vis
grad ligner vores — Norge, Sverige, Tyskland, Nederlandene og Storbri-
tannien — er 52 % ansat i selskaber, som kommer fra et af de lande. Og
ser vi kun pa Norden, sa arbejder mere end hver tredje i virksomheder,
som har hovedsade i Sverige eller Norge (Danmarks Statistik, 2013a).
Sadanne tal stiller spergsmalstegn ved, om man kan tale om en globalise-
ring — eller om der er tale om en internationalisering, eller méaske begrebet
regionalisering er mere preecist.

Figur 1: Andelen af ansatte i udenlandsk ejede firmaer — fordelt efter natio-
nalitet af ejerskab 2011
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Kilde: Danmarks Statistik (2013a)

13



Nogle forskere fremhaever en kvantitativ dimension i internationaliserings-
begrebet, hvorimod man kan tale om globalisering, nar relationer over

greenser eendrer sig kvalitativt:

* “Internationalization processes involve the simple extension of
economic activities across boundaries. It is, essentially, a quantitative
process which leads to a more extensive geographic pattern of econom-
ic activity.

* Globalization processes are qualitative different from internation-
alization processes. They involve not merely the geographical exten-
sion of economic activity across national boundaries but also —and
more importantly — the functional integration of such international-
ly dispersed activities.” (Sturgeon (2000):5)

Sturgeons tilgang er tydeligvis orienteret om det skonomiske marked — i
begge definitioner henvises til gkonomiske processer, der eendrer sig
geografisk. Daly (1999) nuancerer forstaelsen af globalisering versus
internationalisering, idet han fremheever, at internationaliseringens
grundelement er nationen — mens globaliseringen integrerer via frit flow
af gkonomi og migration og pa den made langsomt opleser graenserne
mellem nationerne og dermed ogsa den traditionelle forstaelse af natio-

nen.

“Internationalization refers to the increasing importance of international
trade, international relations, treaties, alliances, etc. Inter-national, of
course, means between or among nations. The basic unit remains the nation,
even as relations among nations become increasingly necessary and im-
portant. Globalization refers to global economic integration of many former-
ly national economies into one global economy, mainly by free trade and free
capital mobility, but also by easy or uncontrolled migration. It is the effective
erasure of national boundaries for economic purposes.” (Daly 1999)

Nar det geelder globalisering og internationalisering pa universiteter,
foregar det pd samme made som pa markedet. Saunders (2013) papeger
— ligesom Daly - at internationalisering er en "handel” ift. at fa studenter
fra andre lande — mens globalisering handler om leengerevarende og

steerke partnerskaber

"Internationalization is looking at how a university or institution of higher
education can benefit from having more international students. The focus is
somewhat limited to certain countries, and there is not a true partnership

with other nations.
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Globalization is more of a strategy that provides a strong foundation on
which a university or institution can build long-term, sustainable partner-
ships. There is a desire to create a win-win opportunity with other countries.
It also shows a true commitment to wanting to provide quality education to
students outside of one’s own country.” (Saunders, 2013)

Men har universiteterne da ikke altid veeret globaliseret — har man ikke
altid i forskning tilstraebt og tit ogsa veeret globaliseret? Her kan man
sige, at hvor det ovrige samfund har beveget sig fra internationalisering
(udveksling mellem nationer) mod globalisering (integration af skono-
mi, marked m.m. mellem nationer), sa har universiteterne ofte veeret
globaliseret allerede meget tidligt — mens internationaliseringen, altsa
det at veere pa et internationalt ‘'marked” med konkurrence om internati-
onale studenter, er nyere. Saunders papeger imidlertid, at der stadig
mangler kvalitet i det globale samarbejde mellem universiteter, seerlig
nar det geelder uddannelsen af de studerende.

Det er ikke vores formal i denne sammenhaeng at ga dybere ind i eller
bidrage til disse diskussioner, men blot papege, at nogle omrader kan
veeret globaliserede, mens andre er internationaliseret — og at der ogsa
inden for samme organisation over tid kan veere beveegelser fra det ene
til det andet, ligesom dele af en organisation kan veere globaliseret, mens
andre dele er internationaliseret. Overordnet vil vi fortsat bruge begre-
bet globalisering i den brede forstand, forstaet som global interaktion. Vi
vil tillade os at tage for givet, at:

» globaliseringen finder sted med storre hastighed og pa flere
omrader end tidligere set — og at dette heenger sammen med:

* liberalisering (nedbrydning af greenserestriktioner og toldbarri-
erer etc.), som dels motiverer multinationale virksomheder til i
hojere grad at overveje alternative investeringsomrader, dels
muliggoer udveksling af arbejde og arbejdskraft over graenser og
regioner, samt

* den teknologiske udvikling, der fungerer som katalysator for
globaliseringen — bl.a. ved at gge hastigheden af informations-
overforsler og ved potentielt at frigore stadig flere arbejdsfunk-
tioner fra deres fysiske placering.

Vi vil saledes som udgangspunkt konstatere, at der i lobet af de senere
ar har fundet en udvikling sted pa det skonomiske, politiske og tekno-
logiske omréade, som er af en styrke og et omfang, sa det pa relativt kort
tid kan eaendre placeringer af produktion, service, arbejde og arbejdskraft
i en grad, som ikke tidligere er set. Og dermed udfordrer globaliseringen
vores hidtidige forstdelse af ‘stedbundethed’.
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1.3 Globaliseringen af det danske arbejdsmarked

I midten af 1990’erne blev den internationale konkurrence mere meerk-
bar — pa flere mader. Nye teknologier spredte sig med stor hast pa tveers
af greenser, og den teknologi, der var konkurrencedygtig det ene ar,
kunne veere foreeldet det neeste ar. Tilsvarende kunne danske virksom-
heder vaere forende ét ar, for neeste ar at opleve, at de i den internationa-
le konkurrence tabte deres forspring til sydestasiatiske konkurrenter.
Murens fald og dermed abninger mod alternative (arbejds)markeder i neer-
heden af Danmark betod, i hvert fald i teorien, at der blev flere mulig-
heder for outsourcing fra danske virksomheder til fx Polen og Tjekkiet —
frem for Kina og Indien.

Det forunderlige er, at globaliseringens overordnede konsekvenser
for beskeeftigelsen og arbejdsmarkedet langt hen ad vejen ikke syntes at
bekymre ret mange danskere i starten af dette arhundrede. I en under-
sogelse fra 2003 udfert af Eurobarometer blev borgere i de davaerende 15
EU-lande spurgt, om globalisering udger en trussel for beskeeftigelse og
virksomheder i deres respektive lande. I Danmark svarede 30 % ja, og
kun Sverige var med 25 % mere optimistisk end Danmark (ERM
(2007):60). Der er ikke siden lavet tilsvarende undersogelser.

Noget tyder altsa pa, at danske arbejdstagere og danske virksomhe-
der i starten af 2000’erne folte sig godt rustet i forhold til globaliseringen
og ikke delte en ellers udbredt opfattelse af, at globalisering er lig med
outsourcing og jobtab. Men spergsmalet er, om vi ogsa i dag har noget
at have denne tryghed i. Her kan den finansielle krise og den stigende
ledighed i perioden kort efter maske have faet en betydning.

Kina og Indien har vist sig som nye arbejdsmarkeder, hvor stadig
bedre kvalificeret arbejdskraft byder sig til og konkurrerer inden for
omrader, hvor mange vestlige lande ellers hidtil har troet sig sikre.
Forskning og udvikling er ikke leengere noget, som kun de hejtudvikle-
de, iseer vestlige, lande har patent pa. I Indien uddannes omkring
260.000 ingenierer om daret, mod ca. 2.500 i Danmark (Petersen 2004), og
ogsa Kina er i dag storproducent af universitetskandidater. Selv om der i
stigende grad stilles spergsmalstegn ved, om det reelt er hoijt-
kvalificerede ingenierer, der er tale om (som Joffe papeger, kan ogsa en
tekniker kalde sig ingenier i Kina (Joffe 2014: 174), sa er mange virk-
somheder i Indien og Kina i dag teknologisk ved at komme pa hgjde
med vestlige virksomheder, og de har forsknings- og udviklingsenhe-
der, som er pa niveau med OECD-landenes virksomheder. Ogsa som
underleveranderer kommer de stadig naermere vestlige lande — stadig
bedre kommunikationsteknologi betyder, at de kan levere varer og ser-
viceydelser til virksomheder, der geografisk er langt veek.
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Den internationale arbejdsdeling er séledes i konstant bevaegelse, og
udviklingen kunne godt give bade nationalokonomer og den almindeli-
ge dansker sved pa panden - for kan vi konkurrere pa dette marked
med stadig bedre uddannet arbejdskraft fra Sydestasien og Mellemeu-
ropa? Og var det ikke lige netop os, der skulle have veeret overst i veer-
dikeeden — os, der skulle have de vidensbaserede jobs, mens service og
produktion skulle ga til de mindre udviklede lande nede i veerdikeeden?

Kapitalismens og virksomhedernes globale spredning er blot en af
flere udviklinger, som kendetegner globaliseringen. Migration og en-
keltindividers og virksomheders mobilitet pa tveers af landegraenser er
et andet.

1.4 Tre globale udfordringer

Overordnet set kan man pege pa tre store udfordringer for det danske
arbejdsmarked, nar det geelder globalisering. Arbejdskraftens mobilitet;
outsourcing; og udenlandske virksomheder i Danmark. I denne rapport
er der fokus pa arbejdskraftens mobilitet og outsourcing. Men som det
vil fremga af analyserne, er flere af de virksomheder, der analyseres i
denne rapport, ogsa udenlandsk ejede.

1.4.1 Arbejdskraftens mobilitet

Den forste store udfordring i relation til det globale arbejdsmarked er
arbejdskraftens bevaegelighed. I den store sammenhaeeng er det ikke noget
helt nyt feenomen. Vandrende svende har eksisteret i mange hundrede
ar, ligesom der ogsa tidligere har veeret storre grupper af bl.a. polakker,
som har taget arbejde i Danmark. I nyere tid har der veeret et storre antal
arbejdstagere fra Tyrkiet, der kom til Danmark i slutningen af 1960’erne
og starten af 1970’erne. I relation til det europeeiske samarbejde blev den
tri beveegelighed for arbejdskraft, varer og tjenesteydelser kraftigt styr-
ket med den europeiske faellesakt i 1987 og blev for alvor en realitet i
starten af 1990’erne. I begyndelsen frygtede iseer en del arbejdstagere i
de mere velhavende EU-nationer, at arbejdskraft fra de fattigere EU-
lande ville veelte ind over graenserne og maske ogsa dumpe priserne pa
arbejdskraft. I Nordeuropa viste der sig imidlertid kun at veere ganske fa
arbejdere sydfra, der benyttede sig af mulighederne, og det fik reelt in-
gen effekt pa danske lon- og arbejdsvilkar. Geografien — neerheden til
familie og hjemland — har givet spillet en rolle.

Med indlemmelsen af de ost- og centraleuropeaeiske lande i EU abne-
de sig et nyt arbejdskraftmarked, og her er geografiske afstande mere
overkommelige, kombineret med endnu billigere arbejdskraft. Indlem-
melsen af disse lande faldt sammen med meget positive konjunkturer,
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og hvor diskussionen i starten af 1990’erne handlede om frygten for at
miste danske arbejdspladser, var dagsordenen i starten af 2000"erne en
helt anden. Da var der i Danmark sa lav en arbejdsleshed, at man on-
skede at tiltreekke og fastholde arbejdskraft i Danmark — man kan sige,
at man onskede at in-source arbejdskraft. Siden krisen i 2008 har interes-
sen for at tiltreekke arbejdskraft veeret mindre, men i modseetning til
situationen i 1990’erne ser det denne gang ud til, at Danmark reelt vil
blive en del af et storre europeisk arbejdsmarked. I praksis har det dog i
langt overvejende grad veeret ufagleert arbejdskraft, der har beveeget sig
over graenserne, mens mobiliteten blandt hegjtuddannede har veeret vae-
sentligt mindre. Men der er ogsa international konkurrence om den
hejtuddannede arbejdskraft, og konkret i Danmark er der i dag betyde-
ligt fokus pa rekruttering og fastholdelse af hejtkvalificeret arbejdskraft
(Hansen 2010; Thuesen et al.: 2011).

Inden for de seneste 25 ar kan man i forbindelse med arbejdskraftens
bevagelighed! tale om tre tendenser:

» 11990’erne var man bekymret for, at billig arbejdskraft fra Por-
tugal, Spanien og andre lande fra Sydeuropa ville komme i stort
antal til Danmark. Det blev dog ikke til en belge, men blot til et
skvulp i vandkanten.

* Op gennem 2000’erne begyndte arbejdskraft fra iseer Jsteuropa
at komme til Danmark. Disse arbejdstagere har meget forskelli-
ge baggrunde, er relativt godt uddannede, men er overrepree-
senterede i helt bestemte brancher. Denne arbejdskraft bruges i
byggeriet, rengering, hotel og restauration, landbrug og i min-
dre grad industrijobs, hvor der er fa akademikerstillinger.

* Fra midten af 2000’erne er der ogsa kommet hejtkvalificerede
arbejdstagere til Danmark fra tredjelande. Denne tendens acce-
lererede i starten af 2008, hvor VK-regeringen indgik aftale om
Jobplanen med flere af de andre partier, der blandt andet havde
til formal at forbedre mulighederne for at rekruttere hejtud-
dannet arbejdskraft (Hansen og Boesen, 2010; Frederiksen et al
2011). Reelt er det dog fortsat sma andele hegjtuddannede, der
kommer til Danmark, set i forhold til den generelle indvandring
af arbejdskraft fra EU-landene.

! Der fokuseres i denne rapport pd arbejdskraft, og derfor bruges begreberne udenlandsk arbejds-
kraft eller udenlandske arbejdstagere. Det betyder, at der ikke i det videre arbejde vil blive inddra-
get fx flygtninge og asylansogere, da de ikke som udgangspunkt soger hertil for at arbejde.
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Arbejdskraften fra de nye EU-lande har udfordret reguleringen af dan-
ske lon- og arbejdsvilkar, og har affedt megen politisk debat. Den ten-
dens har man ikke set i forhold til de hejtkvalificerede arbejdstagere,
som far adgang til det danske jobmarked fra tredjelande. Her har der
primeert veeret fokus pa at forbedre rammerne for rekrutteringen. Flere
undersogelser har nemlig vist, at hejtkvalificerede arbejdstagere bade
samfundsekonomisk for Danmark og for de enkelte virksomheder er en
god forretning (Castles og Miller 1993/2009: 232; Jacobsen et al. 2011).
Langt de fleste af de faglige organisationer, som organiserer hejtkvalifi-
cerede, ser da ogsa globaliseringen og globalt mobile medarbejdere som
noget, der ogsa gavner danske lenmodtageres jobchancer og faglighed.
Danmark er et godt arbejdsland, men vi har ogsa erfaret, at det er en
udfordring at rekruttere kompetente medarbejdere til landet og at fast-
holde dem pa leengere sigt.

I dette studie ses der pa alle typer af udenlandske arbejdstagere, sa
leenge de indgar pa det akademiske arbejdsmarked. Som det vil fremga
af neeste kapitel, er det dog ikke en nem sag at identificere, hvor stor en
andel af den arbejdskraft, som kommer til Danmark, der faktisk udgeres
af akademikere eller folk, som arbejder i akademiske jobs. Dette skyldes
ikke mindst, at grupper af de hejtkvalificerede arbejdstagere, som kom-
mer til Danmark, sandsynligvis kun opholder sig her i kortere perioder.

Et andet aspekt af globaliseringen af arbejdskraften er danskere, som
rejser til udlandet for at arbejde. Dette er et feenomen, som der er lavet
meget fa undersogelser af (Putvaara et al 2009). Hvilket egentlig er pa-
radoksalt, ikke mindst i betragtning af, at der ikke synes at veere saerlige
grunde til, at der skulle veere stor forskel pa en dansk akademikers mo-
tivation for at tage job i udlandet og en veluddannet tysker, amerikaner
eller kinesers motivation for at arbejde i Danmark. Danske universitets-
studerende og akademikere tager da ogsa i stigende grad til udlandet pa
kortere eller leengerevarende ophold, bade som led i uddannelse og vi-
dere karriere (Putvaara et al 2009; Mosneaga 2010). I dette studie ser vi
nermere pa, hvilke arbejdsmarkedsgkonomiske gevinster, der er for den
individuelle akademiker — eller dvs. mere specifikt for den individuelle
magister — ved at have haft et leengerevarende udlandsophold.

Den stigende mobilitet blandt arbejdstagere er imidlertid ikke blot et
feenomen, der afspejler individuelle beslutninger og cost-benefit-
analyser af, hvad den enkelte vil vinde eller tabe ved at rejse ud. Der-
imod er disse bevaegelser i den "humane kapital” sandsynligvis ogsa teet
forbundet med globaliseringen af produktion og markeder. Mange aka-
demiske jobs findes i virksomheder, hvor produktionen finder sted pa
tveers af landegreenser. Her flyttes opgaver, medarbejdere og jobs rundt
mellem underleveranderer, samarbejdspartnere eller internt i multinati-
onale koncerner. Outsourcing, offshoring og multinationale virksomhe-
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der er sdledes andre vaesentlige aspekter af globaliseringen, som ogsa
udfordrer det akademiske arbejdsmarked.

1.4.2 Qutsourcing og offshoring

Tidligere studier har peget p4, at store danske virksomheder kun i me-
get begreenset omfang er globaliserede, hvis man alene ser pd, hvilke
markeder virksomhederne leverer til og opererer pa (Thompson et al
2008). Blandt de nationer, som Danmark almindeligvis sammenligner
sig med — Sverige, Norge, Finland og Holland — er danske virksomheder
imidlertid dem, der outsourcer mest. Inden for industri, rastof og forsy-
ning har 38 % af de danske virksomheder med 100 eller flere ansatte
outsourcet i perioden 2009-11. Tallet for de finske virksomheder er 28 %,
for norske 18 %, og blandt svenske virksomheder er andelen 17 %
(Danmarks Statistik 2013b). Nar det geelder andre erhverv, er andelen,
der outsourcer i Danmark, 20 % — for Finland, Norge og Sverige er ande-
len hhv. 14 %, 9 %, og 11 %. Med andre ord er Danmark det land i Nor-
den, hvor outsourcing er mest udbredt.

Man kan tale om tre bglger i outsourcing fra Danmark (Navrbjerg
2006):

» I den forste bolge i 1980’erne var det de ufagleerte rutinejobs, der
forsvandt. I dansk sammenhaeng blev serligt tekstilindustrien
ramt, og det var denne bolge, der for alvor skabte opmaeerksom-
hed om problemer og muligheder ved outsourcing. Problemer-
ne tegnede sig forst, idet mange mistede deres arbejde. Men set
i bagklogskabens lys kan det konstateres, at dansk tekstilindu-
stri samlet rykkede op i veerdikaeden: Dansk modedesign be-
skeeftiger i dag flere, end man gjorde pa tekstilfabrikkerne i
1980’erne. Det skal dog ikke glemmes, at for den enkelte med-
arbejder, som er ufagleert og har vanskeligt ved at finde et job i
lokalomradet, kan det veere en personlig katastrofe, nar en pro-
duktion saledes omleegges. Nar omstruktureringen medferer, at
service, marketing, design og udvikling bliver de nye kerne-
kompetencer, er der feerre muligheder for ufagleerte — som dog
via efteruddannelse kan finde nyt arbejde.

*  Anden bolge kom i slutningen af 1990’erne, hvor en raekke ser-
viceerhverv blev outsourcet. Det kunne veere ticket-handling i
SAS, som kunne udferes i Sydestasien, eller desktop publishing
(som involverer redigering og opsetning af billeder og tekst i et
samlet software program inden udgivelse), som kunne udferes
i fx Pakistan. Dette blev muliggjort af ny kommunikationstek-
nologi, hvor opgaverne kunne formidles via internet, og denne
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belge var maske en gjenabner for mange, nar det gjaldt forstael-
sen af, hvad ny teknologi kunne gore ved den internationale
arbejdsdeling.

* Den tredje bolge er nok den, der har overrasket mest. Tredje bel-
ge er hojtkvalificerede jobs som forskning og udvikling, ingeni-
orarbejde, design etc., som, bade i kraft af bedre kommunikati-
on, men ogsa i kraft af stadig hejere uddannelsesniveauer i an-
dre lande, har betydet, at ogsa videnstunge opgaver er i kon-
kurrence pa et globalt arbejdsmarked. I de vestlige lande var
forventningen ellers, at netop disse jobfunktioner var de "sikre’
— at netop de videnstunge jobfunktioner ville veere forbeholdt
de “gamle’ forende nationer, som sa ellers kunne fordele de
mindre interessante jobs til andre nationer i den internationale
arbejdsdeling.

Der er mange forskellige arsager til, at danske virksomheder etablerer
sig i udlandet. For et arti siden viste en undersogelse, at investeringer i
Osteuropa og Asien typisk var begrundet i omkostningsfordele, mens
man etablerede sig i vestlige lande, fordi det giver markedsfordele
(Etableringsundersogelsen 2003). Dette har eendret sig i dag, hvor om-
kostningsfordele maske nok i mange tilfaelde stadig spiller en betydelig
rolle — men hvor der ogsa outsources for at komme ind pa et voksende
marked, for at overvinde toldbarrierer — eller simpelt hen fordi spids-
kompetencen inden for et omrade befinder sig i et bestemt land eller pa
en bestemt lokalitet. Konjunkturer kan ogsa spille en betydelig rolle — fx
var der mange virksomheder, der angav arbejdskraftmangel som en
arsag til outsourcing i starten af 2000’erne, altsa for krisen. Endelig er
der virksomheder, der outsourcer med henblik pa at opna skattebespa-
relser eller af andre finansielle arsager (Jkonomi- og Erhvervsministeri-
et, 2008).

I dag er de tre bolger samtidige. Arbejdsintensive jobs er i stadig
konkurrence, ligesom visse servicejobs og hejtkvalificerede jobs er det,
og nye teknologier kombineret med sendrede uddannelsesmenstre og
investeringsmuligheder rykker hele tiden billedet.

Efter hver outsourcing-belge har man dog ogsa set flere eksempler
pa, at nogle virksomheder har trukket arbejdsfunktioner hjem igen. Selv
om der har veret flere gode grunde til at soge udenlands — lavere om-
kostninger i produktionsprocesser, billigere arbejdskraft, naerhed til nye
markeder — sa har nogle virksomheder ogsa mattet sande, at det ikke
altid er uden problemer at etablere sig (Berlingske Business 2010). Man-
ge erfarer desuden, at omkostninger til mellemledelse og efteruddannel-
se oges, nar produktionen eller serviceydelsen flyttes til udlandet, lige-
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som kvaliteten kan vaere et problem i indkeringsfasen, nar produktionen
eller ydelsen ligger i andre lande (Teknologisk Institut 2013). Her er det i
hej grad et spergsmal om kommunikation — og ofte ogsa om forskellige
traditioner for ledelse og graden af kontrol og overvagning. Hvor man i
mange andre lande er vant til — og forventer — meget stram ledelse,
overvagning og kontrol, er der reelt meget selvledelse og autonomi i de
nordiske lande, og den ekstra ledelse og kommunikation er en omkost-
ning, som ofte overses ved outsourcing til andre lande. Endelig er ar-
bejdskraften i visse lande og brancher langt mere volatil som felge af
massiv eftersporgsel efter arbejdskraft (Gereffi 2005: 19). En hej persona-
leomseetning er en udfordring for enhver organisation, fordi der til sta-
dighed skal afseettes ressourcer til optreening af nye medarbejdere. Det
er dog stadig feerre virksomheder, der hjemtager produktion. Nogle
kilder angiver, at det sker for hver femte virksomhed (Arlbjern et al.
2013), mens andre angiver, at det kun drejer sig om godt hver 10. (Poli-
tiken 2013).

Der er dog heller ikke nogen tvivl om, at iseer virksomheder i de syd-
ostasiatiske lande i stigende grad er gearet til at sikre netop den kvalitet,
som de vestlige interessenter matte enske — her er over de seneste 10 ar
sket en betydelig udvikling, sa man ikke mere entydigt kan tale om, at fx
kinesiske varer og serviceydelser er af lav kvalitet. Sdledes ses i stigende
grad, at produkter fra anerkendte firmaer som fx Apple og Canon laves i
Kina — uden at der er gaet pa kompromis med kvaliteten. Dette berorer
ogsa spergsmal om kontrol — kontrol over teknologi, arbejdsprocesser og
viden. Denne kontrol skal veere i orden, men outsourcing udger ogsa en
risiko for, at viden forsvinder ud af virksomheden — og kopieres af an-
dre firmaer (Gereffi 2005).

Outsourcing 0g offshoring — begrebsafklaring

Begrebet outsourcing deekker grundleeggende over det faktum, at en
virksomhed pé den ene eller anden made "eksporterer” arbejde fra virk-
somheden — inden for eller uden for den eksisterende koncern. En defi-
nition pa outsourcing er:

"Det forhold, at en virksomhed veelger at gore strategisk brug af eksterne res-
sourcer til at udfore aktiviteter, der tidligere blev hindteret af interne medarbej-
dere og ressourcer.” (Hansen 2003)

Som det fremgdr, er denne definition ganske bred og ikke helt preecis.

Pedersen (2004) gar lidt mere i detaljer og deler op i outsourcing og off-
shoring — han leverer séledes tre definitioner:
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* Outsourcing er, nar produktionen leegges uden for virksomhe-
den i Danmark eller i udlandet

* Offshoring er, nar produktionen leegges uden for virksomheden
i udlandet i et datterselskab ejet af hjemlandets virksomhed

» Offshore outsourcing er, nar produktionen leegges uden for
virksomheden i en udenlandsk virksomhed, som man ikke selv
ejer. (Pedersen 2004:70)

En afgerende faktor i sourcing er, om man bevarer en funktion i koncer-
nen eller flytter den uden for virksomheden eller koncernen. Man bru-
ger ogsa ofte udtrykket at holde noget in-house — og her teenkes pa, at
man sikrer, at viden og kompetencer bliver inden for egne fire veegge,
forstaet som enten moderselskabet eller en virksomhed, som man har
fuld kontrol over. Dermed far vi felgende definitioner:

* In-house onshore — produktionen leegges i hjemlandet i en virk-
somhed, man selv ejer.

* Outsourcing onshore — produktionen leegges i hjemlandet eller
neeromrdadet i en virksomhed uden for koncernen.

* In-house offshore — produktionen leegges uden for virksomheden
i udlandet i en virksomhed, man selv ejer.

* Outsourcing offshore — produktionen laegges uden for virksom-
heden i en udenlandsk virksomhed, som man ikke selv ejer.

1.4.3 Udenlandske virksomheder og investeringer

Den tredje store udfordring i den globaliserede verden er udenlandske
investeringer i danske virksomheder og den betydning, det kan fa for
samarbejdet og overenskomstsystemet. Udfordringen er her, at uden-
landske virksomheder ikke altid har forstaelse for det danske samar-
bejds- og aftalesystem, og det kan skabe konflikter pa virksomhederne.
Udenlandsk litteratur peger saledes pa, at multinationale selskaber
over hele verden ofte udnytter alle de muligheder, de har, for at presse
arbejdskraften, nar de etablerer sig med datterselskaber i andre lande
(Lamare et al 2009; Gunnigle et al 2005; Gunnigle et al 2009). I lande med
svage faglige organisationer og svag beskyttelse af lonmodtagere via
lovgivning har multinationale selskaber relativt frit spil, og der findes
talrige eksempler pa, at statslig begreensning af organisationsfrihed,
kombineret med meget liberale selskabsskatteregler, har kunnet tiltraek-
ke udenlandske investeringer. De fire sydestasiatiske tigre (Sydkorea,
Hong Kong, Singapore og Taiwan) er eksempler herpd, men ogsa i Ir-
land tiltrak man op gennem isaer 1990’erne udenlandske virksomheder
ved lave selskabsskatter og lofter om fred pa arbejdsmarkedet — dog her
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med fagforeningernes accept, idet det samtidig blev kombineret med et
mere fair skattesystem (Wallace et al 2013). Speorgsmalet er imidlertid,
om vi kan genkende disse treek, nar det geelder udenlandske virksom-
heder i Danmark.

Overordnet har de udenlandske virksomheder faet stadig sterre be-
tydning. 1 2010 var 19 % af danske lonmodtagere i den private sektor
ansat i et udenlandsk ejet selskab — mens tallet i 2003 var 16 % (Dan-
marks Statistik, 2013a, Danmarks Statistik 2013b). De udenlandske virk-
somheders omseetning udgjorde i 2011 24 % af den samlede omsaetning i
den private sektor (Danmarks Statistik, 2013a). Med andre ord er uden-
landske selskaber en betydelig faktor i dansk erhvervsliv — men hvilken
betydning har det sa for len og arbejdsvilkar for medarbejderne?

Ser vi ferst pa produktiviteten, sa viser undersogelser, at produktivite-
ten faktisk er hgjere i udenlandskejede virksomheder end i danskejede
virksomheder — og det geelder ikke mindst for de hegjtuddannede i uden-
landske virksomheder (Junge og Skaksen 2010). Faktisk viser Junge og
Skaksen ogsa, at det er samfundsvidenskabelige uddannelser, der giver
den hgjeste individuelle produktivitet, nar der sammenlignes med tek-
niske og sundheds- og naturvidenskabelige uddannelser.

Hvad angar lonnen, peger flere undersogelser pa, at de udenlandsk
ejede virksomheder ogsa tenderer til at give hgjere lon, hvilket overord-
net ma ses i sammenhaeng med de udenlandske virksomheders hejere
produktivitet (June og Skaksen 2010; CEPOS 2012).

Hvad angar forholdet til faglige organisationer, viser en undersogelse
af 119 multinationale selskaber i Danmark, at 4 % af de udenlandsk ba-
serede virksomheder i Danmark er negativt indstillet over for fagfor-
eninger, mens 46 % har en positiv indstilling til fagligt arbejde. 49 %
angiver at forholde sig neutralt til faglige organisationer. Tallene for
danskbaserede multinationale selskaber er faktisk stort set de samme
(Minbaeva og Navrbjerg 2011). Med andre ord kan man ikke kalde de
multinationale koncerner fagforeningsfijendske — nar de opererer i Dan-
mark.

Overordnet er der saledes ikke basis for at sige, at udenlandske mul-
tinationale selskaber presser lon og arbejdsvilkar i Danmark og seger at
omga faglige organisationer. Tvaertimod synes de at veere pa niveau — og
i nogle tilfeelde over niveau — med danske virksomheder.
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2. Globalisering af det akademiske arbejds-
marked

2.1 Udenlandsk arbejdskraft og offshoring af
hgjtkvalificerede jobs

Dette kapitel belyser omfanget og seerlige karakteristika ved to aspekter
af globaliseringen af det akademiske arbejdsmarked. Forst kortleegges sa
vidt muligt omfanget og udviklingen i bestanden af udenlandske aka-
demikere i Danmark. Der perspektiveres lobende til tidligere forseg pa
at kortleegge samme population. Derncest kortleegges virksomheders
offshoring af akademiske arbejdspladser pa baggrund af Danmarks Sta-
tistiks tidligere undersogelser af danske virksomheders brug af interna-
tional outsourcing.

Ser man pa den samlede danske arbejdsstyrke, er det et mindre antal
personer, der ankommer hvert ar for at arbejde i Danmark, og ligeledes
et mindre antal udenlandske arbejdstagere, som fortsat bor og arbejder i
Danmark. I 2012 udgjorde den udenlandske arbejdskraft i Danmark 7,35
% af den samlede danske arbejdsstyrke?. Disse 7,35 % deekker over nor-
disk og europeeisk arbejdskraft samt arbejdstagere fra tredjelande, der
blandt andet er ankommet via ordningerne under Jobplanen mv., som
giver seerlig nem adgang for kvalificeret udenlandsk arbejdskraft fra
disse lande. Af denne samlede gruppe udenlandsk arbejdskraft er kun
en lille andel hejtkvalificeret eller akademisk arbejdskraft. Det vil sige, at
selvom det danske arbejdsmarked i stigende grad pavirkes af globalise-
ringen, sa er hejtkvalificeret udenlandsk arbejdskraft i Danmark et for-
holdsvis begraenset faenomen. Som det fremgar af nedenstaende tal over
bade tilgang og bestand for forskellige grupper af udenlandsk arbejds-
kraft i Danmark, sa er det dog et steerkt stigende feenomen. Fastholdelse
af den hejtkvalificerede arbejdskraft er dog sveert, og selvom bestanden
stiger stot, sa er der nok i hojere grad tale om et mobilitetsfeenomen end
egentlig migration.

Noget anderledes ser globaliseringstendensen ud, hvis man alene fo-
kuserer pa danske virksomheders brug af international outsourcing —
altsa offshoring. Offshoring — dvs. hel eller delvis udflytning af forret-
ningsaktiviteter, der i udgangspunktet udferes internt i danske virk-
somheder, til udlandet — er nemlig trods den megen debat mere et stodt

2 Udenlandske statsborgere med lenindkomst i Danmark (bopeelsland i alt) 2012 = 208.789 perso-
ner (jobindsats.dk). Dansk arbejdsstyrke i 2012 = 2.841.000 (Danmarks Statistik, AKU101).
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end et kraftigt stigende feenomen. Dog er offshoring steget markant for
bestemte funktioner og inden for bestemte brancher. Det er fortsat indu-
strien, der offshorer mest, men her ser man et fald. Offshoring i it- og
telekommunikationsbranchen er imidlertid steget. Iseer kerneaktiviteter
offshores, men ser man pa, hvilke hjeelpefunktioner forskellige typer af
virksomheder offshorer, tegner der sig et fald for de fleste funktioner.
Undtagelserne er it-drift og telekommunikation, som er forholdsvis sta-
bil, og offshoring af administrative og management-funktioner, som er
steget med 41 %. Offshoring er altsa bade et branchespecifikt feenomen
og et feenomen, som seerligt vedrerer bestemte forretningsfunktioner.

Det er uvist, om der er en kobling mellem virksomheders rekrutte-
ringsstrategier og valg af outsourcing af hejtkvalificerede jobs. Dette kan
da heller ikke belyses gennem denne kortleegning. Alene i information
og kommunikationsbranchen synes der at kunne spores en samlet ten-
dens til bade at oge rekrutteringen af udenlandske arbejdstagere og i
stigende grad at outsource opgaver. Hvordan disse feenomener reelt
bergrer hinanden, kreever dog yderligere analyse.

2.2 Datagrundlag

Flere forskellige datakilder danner baggrund for dette kapitel om til-
gangen og bestanden af hgjtkvalificeret udenlandsk arbejdskraft og off-
shoring af hejtkvalificerede jobs. I nedenstdende redegores der kort for
disse datakilder, inden tallene og udviklingen for henholdsvis hejtkvali-
ficeret udenlandsk arbejdskraft til Danmark og offshoring af hejtkvalifi-
cerede jobs fra Danmark gennemgas.

2.2.1 Data vedrgrende hgjtkvalificerede udenlandsikbejdstagere

I forhold til kortleegningen af den udenlandske akademiske arbejdskraft
i Danmark, skal det her bemzerkes, at dette ikke er muligt at gore pree-
cist, da uddannelsesbaggrund ikke systematisk registreres for udleen-
dinge i Danmark. For nordiske og EU-statsborgere, der har fri adgang til
det danske arbejdsmarked, registreres arbejdstagerens uddannelsesni-
veau ikke. For borgere fra tredjelande, som skal sage om arbejds- og
opholdstilladelse i Danmark, er registreringen af uddannelsesniveau
helt atheengig af, hvilken ordning de kvalificerer sig til at soge pa. Kon-
sekvensen er, at kun for meget sma gruppers vedkommende registreres
uddannelsesniveauet.

Nogle af de seneste forseg pa at afdeekke omfanget af hejtuddannet
udenlandsk arbejdskraft i Danmark har taget udgangspunkt i Danmarks
Statistiks registerdata over indvandrere, som baserer sig pa CPR-
registret (Jacobsen et al. 2011; Damvad 2013). Her har man anvendt en
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indirekte metode til identifikation af de hgjtuddannede indvandrere,
hvor man ser pa, hvilken beskeeftigelsesgruppe de beskeeftigede ind-
vandrere indgar i. Hvis mere end 50 % i denne beskeeftigelsesgruppe har
en lang videregdende uddannelse, er hele beskaeftigelsesgruppen blevet
klassificeret som hejtuddannet, og indvandrerne beskeeftiget inden for
denne gruppe er dernzest ogsa blevet klassificeret som hejtuddannede.
Ved denne metode inkluderer man alle typer af indvandrere — det vil
sige CPR-registrerede personer, som er fodt i udlandet, hvor ingen af
foreeldrene har dansk statsborgerskab — uatheengigt af nationalitet og
opholdsgrundlag. Det er muligt, at man ved denne metode overvurde-
rer antallet af indvandrere i hgjtuddannet beskeeftigelse noget, da alle
indvandrere i en beskeeftigelsesgruppe med mere end 50 % med lang
videregdende uddannelse jo kategoriseres som havende tilsvarende lang
videregdende uddannelse. Imidlertid er tallene baseret alene pa de ind-
vandrere, som er tildelt en beskeeftigelsesgruppe. Ydermere ekskluderes
ogsa grupper af udenlandske arbejdstagere, som ikke er registreret i
CPR. Dette geelder seerligt arbejdstagere fra EU og EJS, som pa grund af
kortere beskeeftigelsesophold ikke har ladet sig registrere i CPR, og ar-
bejdstagere fra tredjelande, som kommer ind via koncernordningen,
hvor de fortsat har ansaettelse i koncernen i udlandet, men lgser midler-
tidige opgaver i Danmark.

I dette kapitel er der derfor taget udgangspunkt i Arbejdsmarkeds-
styrelsens databank om udenlandsk arbejdskraft pa Jobindsats.dk?®. Her
kan man bade finde tal over tilgangen af udenlandsk arbejdskraft baseret
pa tildelte opholdsgrundlag og tal over bestanden af udenlandsk arbejds-
kraft, hvor man sammenkorer data fra CPR-registret, CVR-registret og
DatailCor (E-indkomst). Sidstneevnte gor, at ogsa udenlandske arbejds-
tagere, der har haft en A-indkomst pa minimum 1.000 kr. pr. méaned fra
samme virksomhed, hvoraf der er betalt arbejdsmarkedsbidrag, indgar i
populationen, uathaengigt af, om de har ladet sig registrere i Danmark.
Dog ekskluderes indvandrere, som har segt og faet tildelt asyl, og fami-
liesammenforte, hvoriblandt man ogsa kan finde personer med akade-
misk uddannelse og beskeeftigelse.

Tilgangstal giver saledes et billede af den arbejdskraft, der kommer
til Danmark pa forskellige lovmaessige opholdsgrundlag, mens det er
bestandstallene, som viser, hvem der faktisk opholder sig og arbejder i
Danmark. I 2012 var der 208.789 udenlandske statsborgere med lonind-
komst i Danmark (bopeelsland i alt, tal fra jobindsats.dk).

3 Der er blevet arbejdet med tallene fra jobindsats.dk i mdanederne august-september 2013.Tallene
opdateres lobende og kan derfor variere over tid.
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Pa baggrund af den fraveerende registrering af uddannelseskvalifika-
tioner bruges fortrinsvis betegnelsen hejtkvalificeret arbejdskraft i resten
af dette kapitel. Helt overvejende kategoriseres den udenlandske ar-
bejdskraft til denne kategori via deres beskeeftigelse i Danmark og ikke
deres formelle uddannelsesmeessige kvalifikationer.

2.2.2 Data vedrgrende offshoring af hgjtkvalificate jobs

Opgorelsen af offshorede hejtkvalificerede jobs tager alene udgangs-
punkt i data fra Danmarks Statistik om outsourcing. Danmarks Statistik
har i 2007 for perioden 2001-2006 og i 2012 for perioden 2009-2011 gen-
nemfert landsdeekkende virksomhedssurveys med fokus pa internatio-
nal outsourcing i virksomheder inden for de private byerhverv, inklusi-
ve den finansielle sektor. Undersogelserne er en del af et storre europee-
isk samarbejde delvist finansieret af Eurostat.

Det er muligt at sammenligne de to opgerelsesperioder pa baggrund
af data fra statistikbanken og derved se pa forandringer over tid. Her
skal man dog veere opmeerksom pa forskellighed i leengden af de to pe-
rioder, som er undersogt. Undersogelsen fra 2007 deekker saledes en
femarig periode, mens undersogelsen fra 2012 daekker en trearig perio-
de. Der er taget hojde herfor i ssmmenligningerne og herudover er data
anvendt til at give et billede af offshoringen af hejtkvalificerede jobs
serligt i perioden 2009-2011.

Danmarks Statistik definerer outsourcing som hel eller delvis udflyt-
ning af forretningsaktiviteter, der i udgangspunktet udferes internt i
virksomheden. Oprettelse af forretningsaktiviteter uden effekt pa virk-
somhedens nuvarende aktivitet eller beskeeftigelse i Danmark, fx etab-
lering af en ny udenlandsk produktionsenhed alene med henblik pa
udvidelse, er derimod ikke outsourcing. Outsourcing kan forega til sel-
skaber inden for samme koncern eller eksterne virksomheder (Dan-
marks Statistik 2012a). Udflytning af forretningsaktiviteter til virksom-
heder lokaliseret i Danmark kan ogsa defineres som outsourcing, men
inkluderes ikke her, da fokus er pa international outsourcing — dvs. off-
shoring.

2.3 Hgjtkvalificerede udenlandske arbejdstagere i
Danmark

Udenlandsk arbejdskraft, der kommer til Danmark, kan groft inddeles i
tre grupper pa baggrund af deres forskellige muligheder for ophold og
arbejde i Danmark. Nordiske arbejdstagere, EU-arbejdstagere og ar-
bejdstagere fra tredjelande. Statsborgere fra de nordiske lande kan uden
tilladelse opholde sig i Danmark og er fritaget for kravet om arbejdstil-
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ladelse. Statsborgere fra EU/EQDS-lande og Schweiz, der ensker at op-
holde sig i Danmark og arbejde, skal ved ophold i mere end tre maneder
(seks maneder som jobsggende) lade sig registrere hos Statsforvaltnin-
gen, men er ligeledes fritaget for kravet om arbejdstilladelse og kan sa-
ledes frit bevaege sig ind pa det danske arbejdsmarked. Arbejdstagere
fra tredjelande er derimod omfattet af udleendingelovens krav om op-
holds- og arbejdstilladelse. Med henblik pa at tiltreekke kvalificeret ar-
bejdskraft til Danmark har man her indfert en reekke seerordninger for
borgere fra tredjelande: Positivlisten, Belebsordningen, Koncernordnin-
gen og Greencard, som gor det nemmere for arbejdstagere med seerlige
kompetencer, eller som er rekrutteret til en stilling med et vist lonni-
veau, at fa arbejds- og opholdstilladelse i Danmark. Disse ordninger har
lobende kunne justeres administrativt, i april 2014 er SR regereingen dog
kommet med et nyt udspil til en reform pa omradet (Regeringen 2014).
Da reformen i skrivende stund endnu ikke er gennemfort, tager dette
kapitel fortsat udgangspunkt i de eksisterende ordninger, som ogsa
danner baggrund for registreringen. Forst i kapitel 3 ses der naermere pa
politikken omkring ordningerne.

Forskelligheden i reglerne for ophold og arbejde har imidlertid direk-
te betydning for muligheden for at beskrive grupperne via registerdata.
I nedenstaende behandles de tre grupper derfor i tre separate afsnit,
inden den samlede population af hejtkvalificeret udenlandsk arbejds-
kraft estimeres.

2.3.1 Nordiske arbejdstagere

For arbejdskraft fra de nordiske lande registrerer man ikke tilgang, men
tabel 1 viser bestanden af nordisk arbejdskraft i Danmark fra 2008 til
2012. Det fremgar af tabellen, at bestanden af den nordiske arbejdskraft i
Danmark er stabil over de seneste ar. Grundet stabiliteten i bestanden og
det faktum, at nordisk arbejdskraft ikke anses som et centralt element i
kortleegningen af globaliseringens betydning for det akademiske ar-
bejdsmarked i Danmark, inkluderes nordisk arbejdskraft ikke videre i
beskrivelsen af hejtkvalificeret udenlandsk arbejdskraft i Danmark i
dette kapitel.

Tabel 1: Bestand af nordisk arbejdskraft i Danmark 2008-2012

2008 2009 2010 2011 2012

Antal
15.026 15.111 14.872 14.828 14.731
personer

Kilde: Udtreek fra AMS, jobindsats.dk.
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2.3.2 Europeeiske arbejdstagere (EU/EQDS og Schweiz)

Storstedelen af de udenlandske arbejdstagere i Danmark kommer fra
andre europeiske lande. Trods det, at andelen af kvinder er stigende, er
70 % af de europeeiske arbejdstagere, som er ankommet til Danmark,
meend. Figur 2 over tilgangen af europeeisk arbejdskraft fordelt pa tre
landegrupper viser, at langt storstedelen (71 %) af europeeisk arbejds-
kraft i 2012 kommer fra de nye EU-lande. Tilgangen var serlig kraftig
fra 2004 til 2008, hvorefter der ses et fald, hvilket kan forklares med kon-
junkturerne og en heraf folgende mindsket generel eftersporgsel efter
arbejdskraft. Siden 2009 har tilgangen veeret forholdsvis stabil, dog med
en lille samlet stigning pa 7 %. Med udgangspunkt i tallet for 1. kvartal
2013 kan en fortsat stabil tilgang forventes, men dette kan eendres med
kvartalsvise forskelle.

Figur 2: Tilgang af europeeisk arbejdskraft 2004-2012
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Kilde: Udtreek fra AMS, jobindsats.dk.

At omfanget af europeeisk arbejdskraft over tid er stigende, fremgar og-
sa af tabel 2, som viser bestanden af europeeisk arbejdskraft i Danmark i
perioden 2008-2012. Her ses det, at bestanden af arbejdskraft fra Europa
er steget fra 48.573 til 61.817 personer fra 2008 til 2012, hvilket er en stig-
ning pa 27 %.

Tabel 2: Bestand af europaisk arbejdskraft i Danmark 2008-2012

2008 2009 2010 2011 2012

Antal
48.573 48.991 50.113 55.603 61.817
personer

Kilde: Udtreek fra AMS, jobindsats.dk.
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Som naevnt udgeres tallene for europeeisk arbejdskraft af bade akade-
misk og ikke-akademisk arbejdskraft, og det kan ikke entydigt identifi-
ceres, hvor stor en andel af tilgangen af europeeisk arbejdskraft i 2012 pa
13.959 personer og bestanden pa 61.817 personer, der er hgjtkvalificeret
arbejdskraft.

En survey-undersogelse blandt polakker — der boede og arbejdede i
Storkebenhavn i 2008 — viste, at 32 % havde en videregadende uddannel-
se med til Danmark (Hansen & Hansen 2009: 30). Samme undersogelse
viste dog ogsa, at langt hovedparten af polakkerne arbejdede i byggeriet
eller forskellige former for jobs, som ikke kraever videre kvalifikationer.
Kun 15 % af polakkerne i Storkebenhavn arbejdede i andre typer af jobs,
hvoraf kun en meget lille del var egentlige akademiske stillinger (Han-
sen & Hansen 2009: 10). Dette billede synes at blive bekraeftet for ar-
bejdstagere fra de nye EU-lande generelt, nar man ser pa deres beskeef-
tigelse fordelt pa brancher.

Branche
Fordelingen af bestanden af europeeisk arbejdskraft pa brancher fremgar
af tabel 6. Selvom der er akademiske og ikke-akademiske stillinger i alle
brancher, sa har nogle brancher en relativt hej andel af jobfunktioner,
som kreever videregdende uddannelse eller andre hoje kvalifikationer,
mens andre brancher har en relativt lav andel af sidanne jobfunktioner.
Séledes er godt 66 %* af de europeeiske arbejdstagere, som arbejder i
brancherne Landbrug, skovbrug og fiskeri, Industri, rastofindvinding og
forsyningsvirksomhed, Bygge og anleeg, Handel og transport, Hoteller
og restauranter samt Erhvervsservice, i overvejende grad ikke-
akademisk arbejdskraft. De akademiske arbejdstagere er derimod
sandsynligvis i hgjere grad at finde i brancherne Information og
kommunikation og Videnservice og til en vis grad i Offentlig
administration, forsvar, politi og undervisning samt Sundhed og
socialvaesen. Disse brancher beskeeftigede kun ca. 24 %?° af de
europeeiske arbejdstagere i bade 2008 og 2012.

Tabel 3 viser videre, at antallet af europeeiske arbejdstagere er steget
eller er stort set stabilt for alle brancher fra 2008 til 2012. Kun kategorien
Uoplyst aktivitet er faldet markant. Den storste absolutte stigning ses

4 Et preecist antal eller procentsats kan ikke udregnes, da den samme person kan arbejde i flere
brancher pi et dr. Det kan dog siges med sikkerhed at vare over 50 %, sandsynligvis ca. 66 %
under antagelse af, at jobmobiliteten — dvs. skift mellem brancher — er ens for alle brancher.

5 Et preecist antal eller procentsats kan ikke udregnes, da den samme person kan arbejde i flere
brancher pi et dr. Det kan dog siges med sikkerhed at vaere under 50 %, sandsynligovis ca. 18 % i
2008 og 24 % i 2012 under antagelse af, at jobmobiliteten — dvs. skift mellem brancher — er ens
for alle brancher.
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ved Erhvervsservice pa 4.396 personer, mens de storste relative
stigninger er henholdsvis 86 % for Landbrug, skovbrug og fiskeri og 97
% for Sundhed og socialveesen.

Tabel 3: Bestand af europzeisk arbejdskraft i Danmark fordelt pa branche
2008-2012

Branche 2008 2012 | Andring Relativ @ndring
Landbrug, skovbrug og fiskeri 3.290 6.107 2.817 86%
Industri, rastofindvinding og

10.866 10.470 | -396 -4%
forsyningsvirksomhed
Bygge og anlaeg 3.634 3.545 -89 -2%
Handel og transport 9.205 11.146 | 1.941 21%
Hoteller og restauranter 3.689 6.297 2.608 71%
Information og kommunikation 1.569 2.042 473 30%
Finansiering og forsikring 918 768 -150 -16%
Ejendomshandel og udlejning 1.087 1.059 -28 -3%
Videnservice 2.883 3.594 711 25%
Erhvervsservice 7.271 11.667 | 4.396 60%
Offentlig administration, forsvar, politi og

3.975 6.852 2.877 72%
undervisning
Sundhed og socialvaesen 2.722 5.365 2.643 97%
Kultur, fritid og andre serviceydelser 2.164 2.765 601 28%
Uoplyst aktivitet 7.269 4.030 | -3.239 -45%
Branche i alt 48.573 61.817 | 13.244 27%

Note: Videnservice er liberale, videnskabelige 0g tekniske tjenesteydelser. Erhvervsservice er
rejsebureau, rengoring og anden operationel service mm. Summen af brancherne svarer ikke til
branche i alt, da samme person kan arbejde i flere brancher pd et dr.

Kilde: Udtreek fra AMS, jobindsats.dk.

32



Nationalitet

Figur 3 viser fordelingen af europeeisk arbejdskraft pa de fem storste
nationaliteter. Det fremgar, at polakker er klart den storste nationalitets-
gruppe bade i 2008 og 2012, og yderligere, at bestanden af arbejdskraft
fra alle fem lande er steget. Tre ud af de fem storste nationalitetsgrupper
er nye EU-lande, hvilket kan ses i forleengelse af figur 2, som viste, at
tilgangen af europeeisk arbejdskraft er storst for de nye EU-lande.

Figur 3: Bestand af europisk arbejdskraft for udvalgte nationaliteter 2008-
2012
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Kilde: Udtreek fra AMS, jobindsats.dk.

Igen er det uvist, hvor stor en andel af arbejdstagerne fra de fem lande,
der er hejtkvalificeret arbejdskraft.

En fordeling af arbejdstagerne fra de fem nationaliteter pa branche
fremgar af tabel 4. Herudfra ses det, at i de brancher, hvor der hejst
sandsynligt er flest akademiske arbejdstagere, kommer flest fra de to
gamle EU-lande Tyskland og Storbritannien. Eksempelvis kommer 19 %
af de europeiske arbejdstagere i information og kommunikationsbran-
chen fra Storbritannien og 16 % fra Tyskland, mens blot 10 % kommer
fra Polen, 8 % fra Rumaenien og 4 % fra Litauen. Samme menster ses for
branchen Videnservice, hvor 37 % samlet kommer fra Tyskland eller
Storbritannien og kun 22 % fra Polen, Rumeenien eller Litauen.
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Tabel 4: Bestand af europaeisk arbejdskraft i Danmark, udvalgte nationalite-
ter fordelt pa branche 2012

Branche Litauen  Polen Rumaenien Storbritannien Tyskland

Landbrug, skovbrug og

S 19% 19% 41% 1% 2%
iskeri
Industri, rastofindvinding
5% 41% 6% 9% 17%

og forsyningsvirksomhed
Bygge og anlaeg 9% 47% 9% 6% 12%
Handel og transport 8% 26% 12% 10% 15%
Hoteller og restauranter 6% 19% 12% 8% 7%
Information og
) eati 4% 10% 8% 19% 16%

ommunikation
Finansiering og forsikring 4% 11% 6% 21% 15%
Ejendomshandel og

dleini 9% 14% 11% 6% 29%
udlejning
Videnservice 4% 12% 6% 15% 22%
Erhvervsservice 9% 34% 19% 4% 7%

Offentlig administration,
forsvar, politi og 3% 11% 4% 14% 26%

undervisning

Sundhed og socialvaesen 8% 21% 6% 9% 26%
Kultur, fritid og andre

3% 16% 6% 13% 20%
serviceydelser
Uoplyst aktivitet 6% 23% 8% 11% 19%
Branche i alt 7% 26% 12% 9% 15%

Note: Videnservice er liberale, videnskabelige 0g tekniske tjenesteydelser. Erhvervsservice er
rejsebureau, rengering og anden operationel service mm.
Kilde: Udtreek fra AMS, jobindsats.dk.

34



Det fremgar ligeledes, at over halvdelen af arbejdstagerne i Landbrug,
skovbrug og fiskeri, Industri, rastofindvinding og forsyningsvirksom-
hed, Bygge og anleeg samt Erhvervsservice, der som naevnt er mindre
akademiske brancher, kommer fra Polen, Rumaenien eller Litauen. Sale-
des kunne det tyde pa, at de storste nationalitetsgrupper blandt hejtkva-
lificeret europeeisk arbejdskraft snarere er at finde blandt de gamle EU-
lande, herunder navnlig Tyskland og Storbritannien, end blandt de nye
EU-lande.

2.3.3 Arbejdstagere fra tredjelande

Arbejdstagere fra tredjelande har mulighed for at sege til Danmark gen-
nem ordninger oprettet siden 2001 og udvidet under Jobplanen fra 2008,
som giver nemmere adgang til Danmark. Ordningerne — som ofte ogsa
kaldes “fast-track ordningerne’ eller ordningerne under jobplanen’ — er
rettet mod akademisk savel som andre grupper af kvalificeret arbejds-
kraft. Da der i vidt omfang afkraeves akademiske kvalifikationer eller
opfyldelse af kriterier, som formodes at afspejle akademiske kvalifikati-
oner, er det sandsynligt, at en hej andel af personerne i denne gruppe
har akademiske kompetencer og/eller rekrutteres til akademiske opga-
ver. Der er dog forskelle blandt arbejdstagerne i denne gruppe af-
hengigt af, hvilken af de fire ordninger, de har opnaet opholds- og ar-
bejdstilladelse igennem:

Positivlisten er en liste over erhverv, hvor man pa baggrund af Ar-
bejdsmarkedsbalancen® vurderer, hvorvidt der er mangel pa arbejds-
kraft i Danmark. Personer uddannet inden for et af disse erhverv, som
har modtaget et konkret jobtilbud, hvor len og ansaettelsesforhold er
seedvanlige efter danske forhold, kan opna arbejds- og opholdstilladelse
via denne ordning. I visse tilfeelde skal personen ogsa kunne opna auto-
risation i Danmark. I 2012 blev knap halvdelen af de personer, som fik
opholdstilladelse via denne ordning, rekrutteret som it-specialister. Den
anden halvdel fordeler sig pa en reekke meget forskellige erhverv, hvor-
under ogsa findes enkelte hojtkvalificerede, men ikke-akademiske jobs.

En anden ordning er belobsordningen, hvor udenlandske arbejdstage-
re, der har modtaget et konkret jobtilbud med en arslen pa minimum
375.000 kr., kan opna arbejds- og opholdstilladelse. Her dokumenteres
altsa ikke kompetencer. Minimumsarsindtegten kan deekke en akade-

¢ Arbejdsmarkedsbalancen offentliggores pd beskaeftigelsesregionernes hjemmesider og skal give
overblik over muligheder for at fi job inden for omkring 1.100 stillingsbetegnelser. Datagrundla-
get bygger pd oplysninger vedrorende ledighed, beskaeftigelse og jobdbninger fra registerdata og
surveys fra Danmarks Statistik samt en landsdaekkende virksomhedssurvey, som gennemfores af
Arbejdsmarkedsstyrelsen (Arbejdsmarkedsstyrelsen 2009).
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mikerlon, men er i den lave ende af, hvad en nyuddannet magisterkan-
didat tjente i 2012 (DM.dk 2012). Der er dog store brancheforskelle i lon-
gennemsnittene. I forhold til gennemsnitslennen for fx en nyuddannet
magister fra 2012, der arbejder med IT, ligger denne minimumsarsind-
teegt godt 20 % under gennemsnittet. Dette er den mest benyttede ord-
ning. Lidt over 40 % af de, som fik adgang via denne ordning i 2012, var
rekrutteret som it-specialister, ingenigrer eller vidensmedarbejdere in-
den for teknologi og naturvidenskab, mens de resterende fordeler sig
bredt pa andre stillingstyper.

Den tredje ordning er koncernordningen, som ger det muligt for virk-
somheder og koncerner etableret i Danmark at hente medarbejdere an-
sat i udenlandske datter-, sgster- eller moderselskaber til Danmark i en
periode. Ved denne ordning er der ingen krav til lon- og arbejdsvilkar,
uddannelsesniveau eller stillingsbetegnelser, men der er tale om medar-
bejdere med seerlig viden eller kvalifikationer, som arbejder pa projekter
med et innovativt, udviklingsmeessigt eller uddannelsesmaessigt formal.
Der ma ikke veere tale om almindelige driftsopgaver. Virksomheder har
mulighed for at fa en koncerngodkendelse, safremt virksomheden lever
op til en raekke betingelser. Herunder blandt andet at der er tale om en
koncern, at lon og anseettelsesvilkar er seedvanlige efter danske forhold,
og at den danske del af virksomheden ikke er ramt af lovlig konflikt.
Ifolge ordningen kan man sgge opholdstilladelse til udenlandske med-
arbejdere, man ensker at flytte rundt internt i koncernen, i op til 4 ar
safremt de har tidsubegreenset anseettelse med mulighed for yderligere
forleengelse.

Den fjerde og sidste ordning er greencard-ordningen. Denne ordning er
et pointsystem, hvor den udenlandske arbejdstager skal opna minimum
100 point for at fa opholds- og arbejdstilladelse. Point opnas ved at do-
kumentere en reekke kvalifikationer sdisom uddannelse, erfaring, tilpas-
ningsevne, sprogkundskaber og alder. Denne ordning adskiller sig fra
de andre tre, idet der ikke kraeves et konkret jobtilbud i Danmark. En
sporgeskemaundersogelse fra 2010 viste, at blot 29 % af de adspurgte
arbejdstagere med opholds- og arbejdstilladelse via greencard-
ordningen pa daveerende tidpunkt havde opnaet et arbejde, hvor de
brugte deres uddannelse, og kun en mindre andel af denne gruppe kan
saledes betegnes som vearende i hgjtkvalificerede jobs” (Rambell 2010: 5).
Undersogelsen viste videre, at hele 28 % af de adspurgte greencard-
indehavere var ledige, mens 43 % arbejdede i ufagleerte jobs (Rambell
2010: 5). Dette problem synes fortsat at eksistere i 2012, hvor 42 % af ar-

7 Af alle greencard-indehavere, som er i arbejde (dvs. ledige er ekskluderet), har 15,7 % akademisk
arbejde og 14,4 % arbejder som ingenior eller med IT (Rambell 2010: 10).
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bejdstagerne, der er ankommet via greencard-ordningen, arbejdede i
Erhvervsservice, som bl.a. inkluderer rengeringsjobs.? Til sammenlig-
ning var der 3 % eller mindre fra hver af de tre andre ordninger, som i
2012 arbejdede i Erhvervsservice.’

Som naevnt ovenfor er SR regeringen i april 2014 fremkommet med
forslag til justering af disse ordninger. Dette indbefatter blandt andet
forslag til en fast track ordning, der rummer bade principper fra belgbs-
og koncernordningerne, men som gor dem administrativt nemmere for
virksomhederne at bruge, samt stramning af greencard-ordningen for at
imodega tidligere kritik (Regeringen 2014). I det resterende af dette ka-
pitel vil der dog som neaevnt fortsat blive refereret til de eksisterende
ordninger, da registreringen i skrivende stund fortsat bygger herpa.

Tabel 5 viser den samlede tilgang af arbejdstagere til Danmark via de
fire ordninger fra 2004 til 1. kvartal af 2013. Tabellen viser en meget stor
stigning i tilgangen i perioden 2004-2012. Dette kan delvist forklares
med, at ordningerne var under indferelse og udvikling indtil 2008, men
ma ligeledes ses som udtryk for en stigende interesse for og brug af ord-
ningerne bade blandt danske virksomheder, som aktivt rekrutterer ar-
bejdskraft, og blandt udleendinge, som aktivt sgger job i Danmark. 79 %
af de i alt 4.185 udenlandske arbejdstagere, som fik ophold via disse
ordninger i 2012, var meend. Pa baggrund af tallet for 1. kvartal 2013 kan
der ved en fremskrivning forventes fortsat stigning i tilgangen af ar-
bejdskraft via ordningerne i 2013 pa 62 %. Dette kan naturligvis pavirkes
steerkt af kvartalsvise forskelle i tilgang og stigningen for hele aret vil
sandsynligvis ligge lidt under.

Tabel 5: Tilgang af arbejdskraft via ordningerne under Jobplanen mv. 2004-
1.kvt 2013

1.kvt
2004 2005 2006 2007 2008 2009 2010 2011 2012
2013
Antal
404 589 858 1.697 2.614 3.534 5.302 4.240 4.185| 1.695
personer

Kilde: Udtreek fra AMS, jobindsats.dk.

Note: Det skal bemarkes, at der er en mindre diskrepans i Arbejdsmarkedsstyrelsens tal fra job-
indsats.dk og Udleendingeservice” opgivne tal for samme ordninger, som for tilgang er mere prae-
cise. Dette skyldes sandsynliguis, at der i tallene fra jobindsats.dk ikke opgives tal for udstedte
ophold ved jobskifte ved uforskyldt ledighed.

8 Udtraek fra AMS, jobindsats.dk
9 Udtrak fra AMS, jobindsats.dk
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Af figur 4 fremgar fordelingen af arbejdstagere, som er ankommet via de
fire ordninger i perioden 2008-2012. For positivlisten viser figuren et fald
fra 2008 til 2009 og herefter et meget lavt og fortsat faldende antal per-
soner, som ankommer via denne ordning. Dette fald i antal personer
ankommet pa positivlisten fra 2008 til 2009 modsvares af en stigning i
belgbsordningen, hvilket kan forklares med, at belobsordningen er ad-
ministrativt lettere at opnad opholds- og arbejdstilladelse igennem, og at
minimumsindtjeningen for belgbsordningen i 2008 sendredes fra 450.000
kr. til 375.000 kr. om aret (Hansen & Boesen 2010: 22). Bortset fra et me-
get lille knaek i 2010 er antallet af personer, som ankommer via belabs-
ordningen, generelt stigende og udger ogsa den storste af de fire ord-
ninger fra 2011 og frem. Den andensterste er greencard-ordningen. Der
fremgar af grafen et markant udsving i antal personer, der ankommer
via greencard i 2010, hvilket skyldes en justeret sagsbehandlingspraksis
som folge af pludselig stor ansegning pa ordningen i 2009, som i perio-
den herefter besveerliggjorde at fa sagerne tilstraekkeligt oplyst (Hansen
& Boesen 2010: 41). I 2010 har man saledes behandlet seerligt mange sa-
ger. Den sidste ordning er koncernordningen, hvorigennem der an-
kommer et forholdsvist lavt antal personer. Tilgangen via koncernord-
ningen er dog stigende og udger fra 2008 til 2012 en mangedobling fra 1
til 632 personer. Over 80 % af disse opholdstilladelser gik i 2012 til indi-
ske arbejdstagere.

Figur 4: Tilgang af arbejdskraft til Danmark via ordningerne under Jobplanen
mv. 2008-2012
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Kilde: Udtreek fra AMS, jobindsats.dk.

En slags restkategori af udstedte opholdstilladelser, som ikke herer un-
der de her beskrevne seerordninger under Jobplanen mv., kategoriseres
under opholdstilladelser til ovrige erhverv. 12012 udgjorde disse 1.592,
hvoriblandt lidt over 40 % var givet til forskere og undervisere af for-
skellig nationalitet (Justitsministeriet m.fl. 2013).

Ud over en stigning i tilgangen ses ogsa en generel stigning i bestan-
den af arbejdstagere, som er ankommet via ordningerne. Dette fremgar
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af tabel 6. Bestanden af arbejdskraft med opholds- og arbejdstilladelse
via ordningerne er steget fra 2.649 personer i 2008 til 7.547 i 2012. Dette
er en stigning pa 185 %.

Tabel 6: Bestand af arbejdskraft med opholds- og arbejdstilladelse via ord-
ningerne under Jobplanen mv. 2008-2012 med bopal i Danmark

2008 2009 2010 2011 2012

Antal personer 2.650 4.031 5.200 6.617 7.547

Kilde: Udtreek fra AMS, jobindsats.dk.

Branche

Tabel 7 viser bestanden af arbejdskraft med ankomst via de fire ordnin-
ger fordelt pa brancher. Det ses, at der er sket en stigning for alle bran-
cher. Den storste branche i bade 2008 og 2012 er Information og kom-
munikation. I 2008 var 1.067 personer og dermed 40 % af arbejdstagere
med opholds- og arbejdstilladelse via fast track-ordningerne beskeefti-
gede i denne branche, mens det i 2012 var 1.777 personer svarende til 24
%. Antallet af personer, som arbejder med information og kommunika-
tion, er saledes steget i perioden 2008-2012 med 710 personer og dermed
67 %.

Tabel 7 viser yderligere markante stigninger for Erhvervsservice,
Handel og transport samt Hoteller og restauranter, som sammen med
Information og kommunikation og Industri, rastofindvinding og forsy-
ningsvirksomhed udger de sterste brancher i 2012. Saledes fremgar det
af tabel 7, at arbejdstagerne med opholds- og arbejdstilladelse via ord-
ningerne er spredt pa flere forskellige brancher i 2012 end i 2008, men
dog at information og kommunikationsbranchen fortsat er den sterste.
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Tabel 7: Bestand af arbejdskraft med opholds- og arbejdstilladelse via ord-
ningerne under Jobplanen mv. fordelt pa branche 2008-2012

Branche 2008 2012 Z&ndring
Landbrug, skovbrug og fiskeri 1 29 28
Industri, rastofindvinding og forsyningsvirksomhed 387 1.173 786
Bygge og anlaeg 4 27 23
Handel og transport 368 1.493 1.125
Hoteller og restauranter 35 942 907
Information og kommunikation 1.067 1.777 710
Finansiering og forsikring 125 197 72
Ejendomshandel og udlejning 9 25 16
Videnservice 345 910 565
Erhvervsservice 102 1.140 1.038
Offentlig administration, forsvar, politi og

undervisning >3 209 456
Sundhed og socialvaesen 222 371 149
Kultur, fritid og andre serviceydelser 54 237 183
Uoplyst aktivitet 208 550 342
Branchei alt 2.649 7.547 4.898

Note: Videnservice er liberale, videnskabelige 0g tekniske tjenesteydelser. Erhvervsservice er
rejsebureau, rengering og anden operationel service mm. Summen af brancherne svarer ikke til
branche i alt, da samme person kan arbejde i flere brancher pd et dr.

Kilde: Udtraek fra AMS, jobindsats.dk.

Nationalitet

Arbejdstagerne, som er ankommet via de fire ordninger, kommer ho-
vedsageligt fra landene Indien, Kina, Pakistan og USA. Disse fire natio-
naliteter udger ca. 60 % af bestanden af arbejdskraft, som har opholds-
og arbejdstilladelse via ordningerne. Figur 5 viser, at den sterste natio-
nalitet i bade 2008 og 2012 er Indien. Indiske arbejdstagere udger 28 % af
den samlede bestand af arbejdstagere, som er ankommet via ordninger-
ne i 2012. Herefter folger Kina, Pakistan og USA i naevnte reekkefolge, de
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udger henholdsvis 12 %, 11 % og 9 %. Alle fire nationaliteter er steget
markant fra 2008 til 2012.

Figur 5: Bestand af arbejdskraft med opholds- og arbejdstilladelse via ordnin-
gerne under Jobplanen mv., udvalgte nationaliteter 2008-2012
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Kilde: Udtreek fra AMS, jobindsats.dk.

Tabel 8 viser arbejdstagerne ankommet via ordningerne inden for de
forskellige brancher fordelt pa de fire udvalgte nationaliteter. For infor-
mation og kommunikationsbranchen ses det, at hele 61 % af den beskaef-
tigede arbejdskraft med opholds- og arbejdstilladelse via ordningerne
kommer fra Indien, mens under 10 % kommer fra hver af de tre ovrige
udvalgte nationaliteter. For de ovrige brancher ses en mere ligelig forde-
ling blandt de fire nationaliteter. Af ovenstaende fremgar det, at bestan-
den af arbejdskraft ankommet via ordningerne er stigende for alle bran-
cher og de her udvalgte nationaliteter. Den storste branche er Informati-
on og kommunikation, den sterste nationalitet Indien, og de indiske
arbejdstagere i information og kommunikationsbranchen er den storste
gruppe blandt bestanden af arbejdstagere ankommet via ordningerne.
De udger som naevnt 61 % af arbejdstagerne i information og kommuni-
kationsbranchen og videre 51 % af de indiske arbejdstagere, som ophol-
der sig i Danmark via ordningerne og endelig hele 14 % af den samlede
bestand af arbejdskraft med opholds- og arbejdstilladelse via ordninger-

nelo,

10 Udtraek fra AMS, jobindsats.dk
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Tabel 8: Bestand af arbejdskraft med opholds- og arbejdstilladelse via ord-
ningerne under Jobplanen mv., brancher fordelt pa udvalgte nationaliteter
2012

Branche Indien Kina Pakistan USA
Landbrug, skovbrug og fiskeri 0% 0% 0% 0%
Industri, rastofindvinding og

forsyningsvirksomhed 16% 15% % 18%
Bygge og anlaeg 7% 0% 11% 7%
Handel og transport 20% 13% 20% 8%
Hoteller og restauranter 17% 20% 19% 1%
Information og kommunikation 61% 5% 9% 5%
Finansiering og forsikring 14% 24% 6% 7%
Ejendomshandel og udlejning 4% 12% 28% 16%
Videnservice 24% 14% 5% 12%
Erhvervsservice 15% 3% 32% 3%
Offentlig administration, forsvar,

politi og undervisning % 21% % 1>%
Sundhed og socialvaesen 16% 4% 5% 4%
Kultur, fritid og andre serviceydelser 17% 4% 18% 9%
Uoplyst aktivitet 29% 11% 11% 10%
Branche i alt 28% 12% 11% 9%

Note: Videnservice er liberale, videnskabelige 0g tekniske tjenesteydelser. Erhvervsservice er
rejsebureau, rengering og anden operationel service mm.
Kilde: Udtreek fra AMS, jobindsats.dk.

2.3.4 Estimater af hgjtkvalificeret udenlandsk atjdekraft

Samlet viser tabellerne, at udenlandsk arbejdskraft i Danmark, med
undtagelse af nordisk arbejdskraft, er et tydeligt stigende feenomen. Det-
te geelder bade tilgangen og bestanden. At bestanden er stigende for
bade europeeisk arbejdskraft og arbejdskraft med opholds- og arbejdstil-
ladelse via ordningerne under Jobplanen mv. vidner om, at en del af de
udenlandske arbejdstagere bliver i Danmark, og at der saledes ikke er
tale om et rent mobilitetsfeenomen. Omvendt fremgar det ved sammen-
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ligning af tilgang og bestand, at den arsvise foregelse i bestanden ikke
svarer til tilgangen af arbejdstagere, hvilket betyder, at storstedelen af
den udenlandske arbejdskraft ikke bliver i Danmark. Dermed tyder det
pa, at selvom der ikke er tale om et rent mobilitetsfeenomen, er det alli-
gevel i hgjere grad et mobilitets- end et migrationsfeenomen.

Pa baggrund af ovenstdende gennemgang kan det konstateres, at den
udenlandske arbejdskrafts kvalifikationer er darligt belyst som folge af
de manglende tilgeengelige registerdata. Langt sterstedelen af den uden-
landske arbejdskraft, som kommer til Danmark i disse ar, er europeeisk
arbejdskraft (seerligt esteuropaeere), som pa trods af, at de maske nok er
velkvalificerede, kun i meget begraenset omfang indgar pa det akademi-
ske jobmarked i Danmark. Der er derimod tegn p4, at det i hojere grad
er arbejdstagere fra de gamle EU-lande — herunder navnlig arbejdstagere
fra Tyskland og Storbritannien — som bruges i brancher praeget af mange
hejtkvalificerede stillinger.

Hertil kommer s& en mindre gruppe arbejdstagere fra tredjelande,
som primeert far adgang via seerordningerne oprettet under Jobplanen
fra 2008 mv., hvoriblandt langt de fleste indgar pa det akademiske ar-
bejdsmarked i Danmark. Denne gruppe rummer mange forskellige nati-
onaliteter med forskellige kompetencer rekrutteret til forskellige stil-
lingstyper. Blandt de arbejdstagere, som er aktivt rekrutteret af danske
virksomheder via disse ordninger, er der imidlertid en synlig gruppe,
som rekrutteres som it-specialister, og her er storstedelen indere.

Nyere undersogelser har via tilgeengelige registerdata for indvandre-
re og deres beskeaeftigelse i Danmark konstateret, at der samlet set er tale
om meget sma grupper af hgjtuddannede indvandrere pa landsplan,
selv nar man medtager alle nationaliteter og alle opholdstyper (herun-
der ogsa asyl og familiesammenfeorte). Disse undersogelser anvender
den tidligere neevnte indirekte metode til identifikation af de hejtud-
dannede indvandrere, hvor man ser pa, hvilken beskeftigelsesgruppe
de beskeftigede indvandrere indgar i. Som naevnt er metoden her, at
hvis mere end 50 % i denne beskeeftigelsesgruppe har en lang viderega-
ende uddannelse, bliver hele beskeeftigelsesgruppen klassificeret som
hgjtuddannet, og indvandrerne beskaeftiget inden for denne gruppe bli-
ver ligeledes klassificeret som hejtuddannede. Antallet af hejtuddanne-
de indvandrere, der er kommet til Danmark i perioden 2003-2009, ligger
ved brug af denne metode pa 3.547, hvilket svarer til, at 11 % af alle ind-
vandrere, som kan tildeles en beskeeftigelsesgruppe i denne periode, kan
betegnes som hgjtuddannede (Jacobsen et al. 2011: 15). En senere under-
sogelse, der anvender samme metode — men som dog tilfejer en be-
greensning i forhold til, at de virksomheder, som de hejtuddannede ind-
vandrere er ansat i, ogsa skal veere aktive og have mere end 10 ansatte —
lander pa, at der er kommet 3.712 hegjtuddannede indvandrere til Dan-

43



mark i perioden 2002-2009 (her medtages altsa endnu et ar i den sam-
menlagte periode), og at dette svarer til, at knap 2,5 % af alle indvandre-
re, som er kommet til Danmark i denne periode, er hejtkvalificerede
(Damvad 2013: 14). Begge disse rapporter peger endvidere p4a, at de
hegjtuddannede indvandrere er relativt unge, overvejende meend og fra
vestlige lande. Det bekraeftes, at Tyskland og Storbritannien star for
storstedelen af de hgjtuddannede indvandrere. Pa top ti over oprindel-
seslande findes dog ogsa Sverige, Polen, USA, Kina og Indien (Damvad
2013: 14-15)

Det er ikke muligt preecist at estimere/identificere andelen af hejtud-
dannet arbejdskraft i Danmark, men baseret pa ovenstdende kunne man
argumentere for, at der sandsynligvis er tale om, at et sted mellem 2,5 %
og 11 % af indvandrere over en given periode opnar dansk anseettelse i
stillinger, der kraever lang videregdende uddannelse og derfor i vidt
omfang vil indga pa det akademiske arbejdsmarked. Disse tal overvur-
derer dog sandsynligvis antallet af egentlige indvandrere i jobs med
lang videregaende uddannelse i kraft af den anvendte metode. P4 den
anden side er det ogsa muligt, at der sker en undervurdering. Dels in-
kluderer man alene indvandrere, som kan tildeles en beskeeftigelses-
gruppe, dels ekskluderer man arbejdstagere, som ikke indvandrer (dvs.
ikke er tildelt et CPR-nr.), men som loser specialiserede opgaver i Dan-
mark i kortere perioder, hvoriblandt man ogsa vil finde hejtuddannede.
Séddanne arbejdstagere kan bade findes blandt de nordiske og europeei-
ske arbejdstagere samt arbejdstagere fra tredjelande, som fx far ophold
via koncernordningen. Inkluderede man disse grupper, ville et estimat
af gruppen af hegjtuddannede udenlandske arbejdstagere med udgangs-
punkt i samme procentsatser se noget anderledes ud. Det ville i sa fald i
2012" svare til, at mellem 2.897 og 12.745 personer blandt alle udenland-
ske arbejdstagere, som er fuldtidsbeskeeftigede i Danmark det ar, ville
indga pa det akademiske arbejdsmarked, hvoraf en stor del sa forlader
landet igen efter en kortere eller laengere periode. I betragtning af, at der
alene som folge af seerordningerne for seerligt kvalificeret arbejdskraft
fra tredjelande er tale om en bestand pa 7.547 i 2012, hvoraf 5.137 af dem
med bopeel i Danmark er fuldtidsbeskeeftigede, er det neerliggende at
konkludere, at medtog man yderligere arbejdstagere fra denne ordning
uden bopeel i Danmark, samt tilsvarende blandt europeeiske og nordiske
arbejdstagere fra samme ar, ville antallet af arbejdstagere, som indgar pa
det akademiske arbejdsmarked, snarere ligge i den heje ende fremfor i
den lave ende af dette estimat.

1 Udenlandske statsborgere med lonindkomst i Danmark (bopeelsland) i alt. Antal fuldtidsbeskeef-
tigede udenlandske statsborgere 2012 = 115.866 personer (jobindsats.dk).
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2.4 Offshoring af hgjtkvalificerede jobs

Outsourcing kan som neevnt defineres som hel eller delvis udflytning af
forretningsaktiviteter, der i udgangspunktet udferes internt i virksom-
heden. (Danmarks Statistik 2012a). Udflytning af forretningsaktiviteter
til virksomheder lokaliseret i Danmark kan ogsa defineres som outsour-
cing, men inkluderes ikke her, da fokus er pa international outsourcing —
altsa offshoring.

Af en survey blandt virksomheder med mere end 50 ansatte i perio-
den 2009-2011 gennemfort af Danmarks Statistik fremgar det, at 19 % af
de adspurgte virksomheder havde outsourcet kerne- og/eller hjeelpe-
funktioner til udlandet. 532 virksomheder havde samlet offshoret 16.853
jobs, hvoraf mere end en fjerdedel var hejtkvalificerede jobs. Overord-
net udger dette dog et fald i antallet af offshorede jobs pr. ar i forhold til
perioden 2001-2006 (Danmarks Statistik 2012b)

Overraskende er det, at omfanget af offshoring blandt sterre virk-
somheder er stort set ueendret. Bade for perioden 2001-2006 og for peri-
oden 2009-2011 ligger graden af offshoring relativt stabilt pa 19 % blandt
de adspurgte virksomheder med 50 ansatte eller derover. At brugen af
offshoring generelt ikke er stigende, betyder dog ikke, at offshoring ikke
kan veere stigende for bestemte funktioner eller inden for bestemte bran-
cher.

Funktioner og brancher

Over 50 % af de virksomheder, som offshorede i perioden 2009-2011
offshorede kerneaktiviteter (Danmarks Statistik 2012b). Tabel 9 viser dog
alene offshoringen fordelt pa hjelpefunktioner. Det ses, at den hyppigst
offshorede hjeelpefunktion i bade 2001-2006 og 2009-2011 er it-drift og
telekommunikation. Offshoring af de fleste hjeelpefunktioner er faldet
fra perioden 2001-2006 til 2009-2011. Undtagelserne er it-drift og tele-
kommunikation, som er forholdsvis stabil, og offshoring af administra-
tive og management-funktioner, som er steget med 41 %.
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Tabel 9: Offshoring blandt danske virksomheder fordelt pa hjzlpefunktioner
2001-2006 og 2009-2011

Relativ
Funktion 2001-2006 2009-2011 | Andring
&ndring
Distribution og logistik 135 88 -47 -35%
Marketing og salg 103 78 -25 -24%
It-drift og telekommunikation 176 170 -6 -3%
Administrative og
111 157 46 41%
management-funktioner
Forskning, udvikling,
] ) 152 97 -55 -36%
ingenigropgaver mv.
Andre funktioner 30 45 15 50%

Note: Virksomheder med over 50 ansatte. Forskning og udvikling og ingenigropgaver mv. udgor
én funktion i undersogelsen for 2009-2011, men var opdelt i to funktioner for 2001-2006. Virk-
somheder, der i 2001-2006 offshorede begge, indgdr kun én gang i beregningen af den samlede
andel. Kilde: Danmarks Statistik.

Figur 6 viser fordelingen af de offshorende virksomheder pa brancher.
Forst og fremmest viser figuren, at langt den sterste branche fortsat er
Industri, rastofindvinding og forsyningsvirksomhed. Dette geelder bade
2001-2006 og 2009-2011, pa trods af en tendens til fald mellem de to pe-
rioder. Blandt de ovrige brancher ses den mest markante udvikling i
information og kommunikationsbranchen, hvor antal virksomheder, der
offshorer, er steget fra 4 i 2001-2006 til 62 virksomheder i 2009-2011. I
forhold til disse sammenligninger over tid skal man dog vaere opmaerk-
som p4a, at der som tidligere neevnt er tale om sammenligning af offsho-
ring hen over henholdsvis en 5- og 3-arig periode. Tallene kan saledes
ikke direkte sammenlignes, men kan tages som udtryk for tendenser i
udviklingen.

Det er desveerre ikke opgivet, hvor mange jobs det drejede sig om i
perioden 2001-2006, men i 2009-2011 offshorede de 62 virksomheder i
information og kommunikationsbranchen 2.610 jobs, hvoraf 1.753 var
hgjtkvalificerede jobs. Dette fremgar af tabel 10 over fordelingen af off-
shorede jobs og hejtkvalificerede jobs pa brancher.
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Figur 6: Offshoring blandt danske virksomheder fordelt pa branche 2001-
2006 og 2009-2011
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Note: Virksomheder med over 50 ansatte. Information og kommunikation var i undersegelsen for
2001-2006 betegnet Post og tele. Der kan veere mindre uoverensstemmelser mellem de to. Er-
hvervsservice er rejsebureau, rengoring og anden operationel service mm.

Kilde: Danmarks Statistik.

Tabel 10 viser igen Industri, rastofindvinding og forsyningsvirksomhed
som klart den sterste branche med 10.711 offshorede jobs, hvilket er 64
% af alle offshorede jobs. Dog er blot 17 % af de offshorede jobs i bran-
chen hgjtkvalificerede. Til sammenligning er hele 67 % af de offshorede
jobs i information og kommunikationsbranchen hgjtkvalificerede. Sale-
des ses det, at til trods for, at offshoring er langt mere udbredt i bran-
chen Industri, rastofindvinding og forsyningsvirksomhed, bade hvad
angar antal virksomheder og jobs, sa er offshoring af hejtkvalificerede
jobs stort set tilsvarende for information og kommunikationsbranchen.
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Tabel 10: Offshoring blandt danske virksomheder, antal jobs og antal hgjt-
kvalificerede jobs fordelt pa branche 2012

Antal hgjt-
Andel hgjt-

Branche Antal jobs kvalificerede

) kvalificerede jobs

jobs
Industri, rastofindvinding og

10.711 1.787 17%

forsyningsvirksomhed
Bygge og anlaeg 69 10 14%
Handel og transport 2.166 620 29%
Hoteller og restauranter 11 5 45%
Information og kommunikation 2.610 1.753 67%
Finansiering og forsikring 571 216 38%
Ejendomshandel og udlejning 0 0 0%
Erhvervsservice 719 245 34%
Erhvervi alt 16.857 4.636 28%

Note: Virksomheder med over 50 ansatte. Information 0og kommunikation var i 2001-2006 beteg-
net Post og tele. Der kan veere mindre uoverensstemmelser mellem de to. Erhvervsservice er
rejsebureau, rengering og anden operationel service mm.

Kilde: Danmarks Statistik.

Destinationslande

Det fremgar af tabel 11, at den hyppigste destination for danske virk-
somheders offshoring er andre europeaeiske lande, hovedsageligt andre
EU-lande, som modtog 52 % af offshoringen fra Danmark i de to under-
sogte perioder. Omkring 30 % af virksomhederne offshorer til asiatiske
lande, hvor Kina og Indien modtog sterstedelen i begge perioder, mens
under 10 % offshorer til resten af verden.

Tabel 11 viser ogsa en hgj grad af stabilitet, idet det er stort set uen-
dret, hvilke landegrupper der offshores til fra perioden 2001-2006 til
2009-2011.

Samlet fremgar det af nedenstadende, at offshoring er stabilt feenomen.
Brugen af offshoring er steget for bestemte funktioner og inden for be-
stemte brancher, men der offshores fortsat primeert til andre europaeiske
lande.
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Tabel 11: Offshoring blandt danske virksomheder fordelt pa destinationsland
2001-2006 og 2009-2011

Destinationslande 2001-2006 2009-2011
Gamle EU-lande 29% 29%
Nye EU-lande 23% 23%
Andre europziske lande 8% 10%
Kina 14% 11%
Indien 9% 12%
Andre asiatiske lande 9% 8%
USA og Canada 6% 4%
Resten af verden 3% 3%

Note: Virksomheder med over 50 ansatte. Kategorierne Nye EU-lande og Andre europeeiske lande
er ikke ens for 2001-2006 og 2009-2011 grundet EU-udvidelsen i 2007, dvs. Bulgarien og Ru-
meenien indgdr i kategorien Andre europaeiske lande i 2001-2006, men i Nye EU-lande i 2009-
2011. Andelene summer ikke til 100 %, da samme virksomhed kan offshore til flere destinationer.
Kilde: Danmarks Statistik.

2.5 Delkonklusion

Dette kapitel har kortlagt tilgang og bestand af hejtkvalificeret uden-
landsk arbejdskraft samt udviklingen i offshoring af hejtkvalificerede
jobs fra Danmark til udlandet. To feenomener, som indgar i globaliserin-
gen af det akademiske arbejdsmarked. I nedenstaende sammenfattes
hovedtendenserne pa de to omrader.

2.5.1 Hgijtkvalificeret udenlandsk arbejdskraft i Danark

En begraenset del af den danske arbejdsstyrke

Udenlandsk arbejdskraft udger under 8 % af den samlede danske ar-
bejdsstyrke, og heraf er kun en meget lille del ansat i hejtkvalificerede
jobs (dvs. jobs, der kreever lang videregdende uddannelse). Det er reelt
ikke muligt pa baggrund af tilgeengelige registerdata at angive et praecist
tal for omfanget af udenlandske arbejdstagere med lang videregaende

uddannelse i Danmark.

Estimater af omfanget af akademisk arbejdskraft
Tidligere undersogelser af indvandrere i beskeeftigelse har angivet, at
mellem 2,5 % (svarende til 3.712 personer for perioden 2002-2009) og 11
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% (svarende til 3.547 personer for perioden 2003-2009) af de udleendin-
ge, som indvandrer (dvs. CPR-registreres) og kan tildeles en beskzefti-
gelseskategori, anseettes i jobs, der kreever lang videregdende uddannel-
se. Tilgangen af hejtkvalificeret udenlandsk arbejdskraft er dog steerkt
stigende, og desuden opholder visse grupper af udenlandske arbejdsta-
gere sig kun kort tid i Danmark.

Inkluderer man alle udenlandske arbejdstagere, som er fuldtidsbe-
skeeftigede i Danmark i en kortere eller leengere periode i lobet af et ar, i
et estimat med udgangspunkt i samme procentsatser, hvor man altsa
antager, at mellem 2,5 % og 11 % anseettes i jobs med krav om lang vide-
regaende uddannelse, far man da ogsa et lidt andet billede. Dette ville i
2012 svare til, at mellem 2.897 og 12.745 personer blandt alle udenland-
ske arbejdstagere, som er beskeeftigede i Danmark i lobet af det ar, ville
indga pa det akademiske arbejdsmarked. Heraf ville en del dog forlade
landet igen efter en kortere eller leengere periode. I betragtning af, at der
alene som folge af ordningerne for seerligt kvalificeret arbejdskraft fra
tredjelande er tale om en bestand pa 7.547 i 2012, hvoraf 5.137 personer
er fuldtidsbeskeeftigede med bopeel i Danmark, er det sandsynligt, at det
samlede antal af udenlandske arbejdstagere, som indgér pa det akade-
miske arbejdsmarked i lobet af et ar — inklusive nordisk og europeeisk
arbejdskraft — snarere ligger i den hoje ende fremfor i den lave ende af
dette estimat.

Stigning i tilgangen trods svingende konjunkturer

Antallet af udenlandske arbejdstagere i Danmark, som i kortere eller
leengere perioder opholder sig her og er beskaftigede, er steerkt stigende
og det pa trods af den finansielle krise fra 2008 og frem. Baseret pa op-
holdsgrundlag kan man groft tale om tre grupper af udenlandsk ar-
bejdskraft. En gruppe er de nordiske arbejdstagere, hvor antallet, som er
beskeeftiget i Danmark, har holdt sig nogenlunde stabilt siden 2008. En
anden gruppe er de europeaeiske arbejdstagere, som udger den storste
gruppe arbejdstagere, der kommer til Danmark. Her ser man en steerk
stigning i tilgang og bestand af arbejdstagere seerligt fra de nye EU-
medlemslande (EU 10). Den tredje gruppe udgeres af arbejdstagere fra
tredjelande, som far adgang til det danske arbejdsmarked gennem ord-
ningerne ifelge Jobplanen mv., og her ses ligeledes en markant stigning.

Mere mobilitet end migration

At bestanden er stigende for bade europeeisk arbejdskraft og arbejds-
kraft med opholds- og arbejdstilladelse via ordningerne under Jobpla-
nen mv., vidner om, at en del af de udenlandske arbejdstagere bliver i
Danmark. Omvendt fremgar det ved sammenligning af tilgang og be-
stand, at storstedelen af den udenlandske arbejdskraft ikke bliver i Dan-
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mark. Dermed tyder det pa, at selvom der ikke er tale om et rent mobili-
tetsfeenomen, er det alligevel i hgjere grad et mobilitets- end et migrati-
onsfeenomen.

Arbejdstagere fra gamle EU-lande i hojtkvalificeret beskaeftigelse

Tal og tidligere undersogelser peger pa, at det primeert er arbejdskraft
fra de gamle EU-lande — navnlig Tyskland og Storbritannien — som bli-
ver beskeeftiget i brancher med jobs, der kreever lang videregaende ud-
dannelse. Den europeiske arbejdskraft, som kommer fra de nye EU-
lande, er derimod primeert beskeeftiget i brancher med fa jobs, der kree-
ver lang videregdende uddannelse.

Arbejdstagere fra tredjelande i hojtkvalificeret beskaeftigelse

Herudover kan det dokumenteres, at de arbejdstagere fra tredjelande,
som far adgang via ordningerne under Jobplanen mv., i relativt vidt
omfang er i beskeeftigelse, der kreever lang videregaende uddannelse.
Undtagelsen er dog seerligt de arbejdstagere, som har faet adgang via
greencard-ordningen, og som derfor ikke er blevet rekrutteret af en
dansk virksomhed, men er jobsggende. Disse arbejdstagere lader til at
have sveert ved selv at finde beskeeftigelse i Danmark, som matcher de-
res kvalifikationer. Herudover kan ogsa findes personer, som er rekrut-
teret til hgjtkvalificerede jobs via fx positivlisten eller belebsordningen,
men som ikke er akademiske jobs.

Belobsordningen er administrativt nemmest og mest brugt

Af de fire ordninger er belobsordningen den mest anvendte af danske
virksomheder og arbejdstagere fra tredjelande. Ifolge denne ordning
skal man blot dokumentere et anseettelsesforhold med en arlig indtje-
ning pa mindst 375.000 kr. Det kan derfor ikke siges med sikkerhed,
hvor mange af dem, der far adgang via denne ordning, som bliver be-
skeeftiget i et akademisk job. Lidt over 40 %, som fik adgang via denne
ordning i 2012, var dog rekrutteret som it-specialister, ingeniorer eller
vidensmedarbejdere inden for teknologi og naturvidenskab, hvor man
kan formode, at der er tale om akademiske kvalifikationer.

Brug af koncernordningen i sterk stigning

Adgang via koncernordningen ger det muligt for virksomheder og kon-
cerner etableret i Danmark at hente medarbejdere ansat i udenlandske
datter-, soster- eller moderselskaber til Danmark i en periode. Der er
ingen krav til lon- og arbejdsvilkar, uddannelsesniveau eller stillingsbe-
tegnelser, men der er tale om medarbejdere med seerlig viden eller kvali-
fikationer, som arbejder pa projekter med et innovativt, udviklingsmees-
sigt eller uddannelsesmaessigt formal. Tilgangen via koncernordningen
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er steerkt stigende og udger fra 2008 til 2012 en mangedobling fra 1 til
632 personer. Over 80 % af disse opholdstilladelser gik i 2012 til indiske
arbejdstagere.

De fleste kommer fra Indien, Kina, Pakistan og USA

Arbejdstagerne, som er ankommet via de fire ordninger, kommer ho-
vedsageligt fra landene Indien, Kina, Pakistan og USA. Disse fire natio-
naliteter udger ca. 60 % af bestanden af arbejdskraft, som har opholds-
og arbejdstilladelse via ordningerne. Den storste nationalitetsgruppe i
bade 2008 og 2012 er indere.

Mange indiske arbejdstagere i information 0g kommunikationsbranchen
Bestanden af arbejdskraft ankommet via ordningerne under Jobplanen
mv. er over tid blevet fordelt pa flere brancher og er stigende for alle
brancher. Den storste branche i forhold til antallet af meddelte opholds-
tilladelser er dog fortsat i 2012 Information og kommunikation. De indi-
ske arbejdstagere udger 61 % af arbejdstagerne i denne branche.

2.5.2 Offshoring af hgijtkvalificerede arbejdspladse

Offshoring er et stabilt fenomen

Offshoring er et stabilt feenomen, nar man sammenligner offshoring i
perioderne 2001-2006 og 2009-2011. I den senere periode offshorede 532
virksomheder i alt 4.636 hejtkvalificerede stillinger, hvilket svarer til, at
godt en fjerdedel af alle offshorede jobs var hejtkvalificerede. Generelt er
der dog sket et fald i antallet af offshorede jobs. Det er fortsat industrien,
der samlet set offshorer mest, men her ser man en tendens til fald.

Seerlig udvikling i offshoring i information og kommunikationsbranchen
Offshoring i information og kommunikationsbranchen synes at stige
markant, selvom det fortsat udger en mindre del af den samlede offsho-
ring. Neesten lige sa mange hejtkvalificerede jobs blev offshoret i indu-
strien som i information og kommunikationsbranchen i perioden 2009-
2011. Set i forhold til det antal jobs, som samlet set offshores i de to
brancher, star det dog klart, at information og kommunikationsbranchen
i langt hojere grad offshorer hgjtkvalificerede jobs end andre jobs. 67 %
af de jobs, der offshores i denne branche, er hojtkvalificerede.

Offshoring af administrative og management-funktioner i kraftig stigning
Over halvdelen af virksomhederne med offshoring til udlandet flyttede
kerneaktivitet ud, men ser man pa, hvilke hjeelpefunktioner forskellige
typer af virksomheder offshorer, tegner der sig et fald for de fleste funk-
tioner. Undtagelserne er it-drift og telekommunikation, som er for-
holdsvis stabil, og administrative og management-funktioner, som er
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steget med 41 %. Offshoring er altsa ikke bare et branchespecifikt feeno-
men, men ogsa et feenomen, som seerligt vedrorer bestemte forretnings-
funktioner.

Danske virksomheder offshorer primeert til andre vestlige lande

Danske virksomheder offshorer som hovedregel til andre vestlige lande
og iseer til andre EU-lande. 52 % af offshoringen gik bade i perioden
2001-2006 og i perioden 2009-2011 til andre EU-lande. Omkring 30 %
offshorer til asiatiske lande, og her modtager Kina og Indien storstede-

len.
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3. Organisationernes vurdering af
globaliseringstendenserne

Som indledning til virksomhedsstudiet gennemfertes en handfuld
interview med repraesentanter fra arbejdsgiverorganisationerne DI og
Dansk Erhverv og fra akademikerorganisationerne Akademikerne, DM
og IDA. I dette afsnit vil deres viden om tendenserne i globaliseringen
blive udfoldet. Forst indledes med en opsummering af de forskellige
omrader af arbejdsmarkedet, som de forskellige organisationer har
identificeret som veerende serligt preeget af globalisering. Dernaest
praesenteres organisationernes syn pa rekrutteringen af hejtkvalificerede
udenlandske arbejdstagere til Danmark og den stigende
medarbejdermobilitet. Endelig ses der neermere pa outsourcing og
offshoringtendenserne. I samtlige afsnit er bade arbejdsgivernes og
akademikerorganisationernes seerlige perspektiver forsegt klargjort i
forhold til, hvilke konsekvenser globaliseringen har for danske
arbejdspladser.

DI er Danmarks sterste arbejdsgiverorganisation og repreesenterer
over 10.000 virksomheder inden for industri- og serviceerhverv. Ar-
bejdspladser, hvor mange forskellige typer af arbejdstagere indgar i
produktion og levering af serviceydelser. P4 den baggrund forholder DI
sig ogsa bredt til behovet for udenlandsk arbejdskraft og international
konkurrence. Det samme gor arbejdsgiverorganisationen Dansk
Erhverv, der er Danmarks neeststerste, og som organiserer
virksomheder inden for handel, radgivning og videnservice, oplevelse
og velfeerd samt transport. Organisationen organiserer i seerdeleshed
virksomheder inden for detailhandlen og ogsa videnservice, herunder
IT-branchen.

Akademikerne (det tidligere Akademikernes Centralorganisation,
ACQ) er en paraplyorganisation for de faglige organisationer, der
organiserer akademisk uddannede i Danmark. I 2013 repraesenterede
Akademikerne 25 organisationer med ca. 313.000 medlemmer med en
lang videregaende uddannelse. Organisationen arbejder for deres
akademiske medlemsorganisationer over for arbejdsgivere, politikere og
offentlighed og herunder ogsa med emner vedrerende globalisering og
internationalisering.

DM - Dansk Magisterforening — er medlem af Akademikerne og
repreesenterer mere end 46.000 primeert naturvidenskabelige og
humanistiske kandidater samt studerende fra disse uddannelser. DM
har igennem en lang arraekke serviceret de af foreningens medlemmer,
som arbejder i udlandet, og udleendinge, der anseettes i Danmark.
Herudover har DM en markant politisk og faglig position inden for
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uddannelses- og forskningsomradet. DM sidder i udvalg og rad teet pa
og i EU og den paneuropeiske Bologna-proces og har i de seneste ar
haft formandsposten for HERSC (Higher Education and Research Stan-
ding Committee), der er den europeeiske sammenslutning af
fagforeninger inden for lange videregaende uddannelser og forskning.

Ingenierforeningen IDA er i dag ligeledes medlem af Akademikerne
og repraesenterer mere end 88.000 ingenigrer og uddannede fra andre
tekniske og naturvidenskabelige uddannelser, samt studerende fra
saddanne uddannelser. Blandt de akademiske organisationer startede
IDA tidligt med at veere aktiv i forhold til at analysere og handtere
internationaliseringen og globaliseringen af arbejdsmarkedet for deres
medlemmer. Dette inkluderer bl.a. servicering af medlemmer i udlandet
og deltagelse i netveerk omkring rekruttering af hejtkvalificerede ar-
bejdstagere til og fra Danmark.

3.1 Globaliserede brancher

Arbejdsgiverne og de akademiske organisationer peger pa en lang raek-
ke af brancher, hvor der i seerlig hoj grad er eftersporgsel efter uden-
landske arbejdstagere, og hvor produktionsvilkarene i stigende grad er
globaliserede. I dette afsnit fremhaeves de brancher, hvor globaliserin-
gen seerligt inkluderer akademiske stillinger og medarbejdere.’?

» IT-branchen
IT-branchen er i stigende grad globaliseret. Kompetenceniveau-
et er steget markant i Kina og Indien pa omradet. Ny teknolo-
gisk udvikling muligger nye arbejdsorganiseringer pa tvaers af
landene, hvorved outsourcing og offshoring er blevet et selv-
steendigt forretningsomrade. Eftersporgslen efter udenlandske
IT-specialister til Danmark er fortsat gennem en arraekke, ogsa
pa trods af skift i de skonomiske konjunkturer. Bade repreesen-
tanter fra arbejdsgiverne og de faglige organisationer peger pa,
at der sker en todeling af branchen. I den ene del forsvinder
mange jobs til udlandet gennem outsourcing af virksomhed. I

12 Det skal her bemeerkes, at der bruges en noget anderledes brancheinddeling end den, som Dan-
marks Statistik anvender (DB 07), 0g som bruges i de kvantitative analyser i kapitel 2 0g 5. Her
er der lagt vaegt pd den brancheinddeling, som organisationerne anvender i daglig praksis i for-
hold til at fi bedre indblik i, hvilke typer af virksomheder og jobs der er seerligt globaliserede pd det
akademiske omrdide.
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den anden del er der stor konkurrence om arbejdskraften seer-
ligt blandt de store IT-konsulenthuse.

Medicinal- og biotekbranchen

Organisationerne peger ogsa samstemmende pa medicinal- og
biotekbranchen som en branche i vaekst, hvor der er eftersporg-
sel efter hejtkvalificerede udleendinge. Her har seerligt DI store
medlemsvirksomheder, som har meget fokus pa at rekruttere
internationale noglemedarbejdere. Det er virksomheder, som
lever af det globale marked, og som har produktion og partner-
skaber pa tveers af landegraenser.

Forskning

Desuden har man ogsa pa universiteterne og i dansk forskning
i private virksomheder stigende fokus pa rekruttering af uden-
landske akademikere. Dette er en integreret del af internationa-
liseringen, som skal stette op om at etablere Danmark som fo-
rende i vidensproduktionen internationalt og give gode ram-
mevilkar for, at virksomhederne kan fa den bedst uddannede
arbejdskraft.

De her naevnte brancher har store grupper af magisterarbejdspladser.

Herudover findes der ogsa en reekke andre brancher, som i stigende

grad er globaliserede, hvor man fortsat finder mange magistre, men dog

spredt i mindre grupper.
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Anden fremstillingsindustri

Industrien har helt generelt igennem en leengere arraekke veeret
praeget af globalisering af produktionen. Det har betydet bade
udflytning af produktions- og vidensarbejdspladser samt oget
eftersporgsel efter kvalificerede arbejdstagere.

Bygge og anleg
I bygge- og anleegsbranchen skal en raekke store anlaegsarbejder

og infrastrukturprojekter inden for en arraekke igangseettes i
Danmark. Der er derfor stor eftersporgsel efter specifikke typer
af ingenigrer fra ind- og udland. Nogle af DI's medlemsvirk-
somheder har i den forbindelse permanente stillingsopslag ude,
da det er typer af arbejdskraft, som er sa sveere at {4, at man al-
tid gerne vil rekruttere dem. Seerligt i rddgivningsbranchen er
der ogsa en del magisterarbejdspladser.



Offshore-branchen

Dette er en branche, hvor der er serdeles stor global
konkurrence om den hojtkvalificerede arbejdskraft — og til tider
lukrative lenvilkar. Den efterspurgte arbejdskraft loser opgaver
inden for design, konstruktion, drift og vedligehold af
boreplatforme, undervandsinstallationer, rerledninger,
havvindmeller, containerskibe mv. Her er der i hoj grad tale om
eftersporgsel pa forskellige typer af ingenierer samt naturvi-
denskabelige magistre.

Forsyningsvirksomhed

En del af de store selskaber sasom Vestas og Dong er i dag
arbejdspladser med en del udenlandske arbejdstagere og her-
iblandt hejt specialiserede akademikere. I takt med, at beere-
dygtig og energivenlig forsyning bliver sterre, er ogsa interes-
sen for visse grupper af magistre gget pa denne type arbejds-
pladser.

Detailhandlen

Ogsa inden for detailhandlen har virksomhederne/keederne
interesser pa udenlandske markeder, og her har man ogsa brug
for at kunne rekruttere udenlandske medarbejdere —bl.a. inden
for salg, marketing og ekonomi — som har kendskab til de
udenlandske markeder. Nar man etablerer en forretning i
udlandet inden for detailhandlen, anvender man oftest lokal
arbejdskraft. Trafikken er derfor ikke sa stor pa dette omrade i
forhold til akademisk arbejdskraft, men Dansk Erhverv peger
pa, at behovet er til stede.

Arkitektur og design

Akademikerne peger ogsa pa, at seerligt den akademiske
arbejdskraft inden for arkitektur og designvirksomhederne
igennem en lang arreekke i stigende grad indgar som en del af
et samlet internationalt jobmarked, med hej grad af
international konkurrenceudseettelse. Her dominerer arkitek-
terne og andre kreative uddannelser, men der findes ogsa i
mindre omfang magisterarbejdspladser.

NGO og finanssektor samt anden videnservice

NGO (Non-governmental organizations) har altid veeret globa-
liserede arbejdspladser, men disse er under forandring med
bl.a. stigende fokus pa effektivitet i opgavelosningen. Her er det
i hoj grad akademikere, som uddannelsesmaessigt herer til
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blandt magistrene, eller Djof’ere, der dominerer. Herudover
sker der ogsa en stigende international konkurrence og
globalisering af arbejdsgangene i andre dele af videnservice-
erhvervene, hvor der er en del magistre. Det geelder fx finans-
sektoren, revisions- og reklame-virksomheder samt pa kultur-
omradet. Her ma man i dag kunne kommunikere med
kollegaer i udlandet og kunder pa alle tider af degnet.

3.2 Rekruttering af udenlandske hgjtkvalificerede

DI og Dansk Erhverv, Akademikerne, DM og IDA udtrykker
samstemmigt, at bade brugen af udenlandske hejtkvalificerede
arbejdstagere pa danske arbejdspladser, mobiliteten i medarbejdere og
jobs pa tveers af lande er en integreret del af en stigende globalisering af
markederne og produktionsformerne.

Arbejdsgiverorganisationerne har stort fokus pa at skabe
rammevilkar for deres medlemsvirksomheder, der stiller dem bedst
muligt i den globale konkurrence. Herunder horer muligheden for nemt
at kunne rekruttere den arbejdskraft, man har brug for fra udlandet.
Begge organisationer understreger, at virksomhederne skal overholde
aftaler om lon og arbejdsvilkar, og at de tager afstand fra virksomheder,
som ikke overholder reglerne og overenskomsterne. De oplever dog
begge, at i forhold til tiltreekning af hejtkvalificerede arbejdstagere er der
ikke neevneveerdige problemer med leon og arbejdsvilkar. Dansk Erhverv
understreger, at akademikerne jo aflennes individuelt efter
kvalifikationer, og at man fx har belobsordningen, som saetter en nedre
greense for aflenningen.

Pa baggrund af de relativt sma grupper af hejtkvalificerede arbejds-
tagere, som er kommet til Danmark fra udlandet, mener arbejdsgiverne,
at der er et stort potentiale i at fa tiltrukket flere af netop denne type
arbejdstagere. Langt de fleste initiativer til at dbne op for hejtkvalificeret
udenlandsk arbejdskraft blev igangsat under hegjkonjunkturen, men i
tiden efter, den finansielle krise ramte Danmark, steg ledigheden. Trods
konjunkturudviklingen peger resultater fra DI's virksomhedspanel pa,
at der er virksomheder, der fortsat eftersporger udenlandske arbejdsta-
gere. DI forventer ogsa, at emnet vil blive endnu vigtigere, nar Danmark
kommer pa den anden side af krisen. Ifalge DI er evnen til at kunne til-
traekke kvalificeret arbejdskraft noget, som virksomhederne rangerer
heijt, for at de skal kunne bevare arbejdspladser i Danmark. Den ar-
bejdskraft, som eftersporges af DI's virksomheder, er bade hgjtkvalifice-
rede specialister — altsa akademisk arbejdskraft — og arbejdstagere pa
lavere uddannelsesniveauer. Arbejdsgiverne peger samstemmende pa,
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at der er rekrutteringsbehov efter udenlandsk arbejdskraft med
specialkompetencer, som man ikke kan finde i Danmark. Dansk Erhverv
fremheever ydermere, at rekrutteringen af udenlandske arbejdstagere
ogsa gores med henblik pa oplaering og senere udflytning af opgaver.
Der kan saledes ogsa veere en teet kobling mellem rekruttering af
hejtkvalificerede udenlandske arbejdstagere og
outsourcing/offshoringstrategier. Dette har man fx set i IT-branchen.

Akademikerne bekreefter, at der er tale om sma grupper udenlandske
akademikere, som kommer til Danmark, og at de ogsa ser potentiale i at
omfanget oges. Udenlandske akademikere pa danske arbejdspladser
betyder ikke feerre danskere, tveertimod oplever Akademikerne, DM og
IDA, at udenlandske akademikere ofte bidrager positivt med kultur,
faglighed og ambitioner og i sidste ende flere arbejdspladser i de danske
virksomheder. Seerligt IDA fremhaever ogsa, at let adgang til rekrutte-
ring af udenlandske kompetencer sikrer deres ingeniermedlemmer, at
de attraktive arbejdspladser bliver i Danmark. De oplever sjeeldent, at
udenlandske arbejdstagere betyder pres pa lonnen for deres medlem-
mer. Tveertimod har de eksempler p3, at nar videnstunge virksomheder
alligevel treekker sig ud af Danmark, er der ofte rift om de ingeniorer,
som mister deres arbejde, blandt andre virksomheder. I enkelte tilfeelde
har det bevirket, at en virksomhed har lagt en ny afdeling det sted, hvor
kvalificerede grupper af ingenierer befandt sig. Lennen for denne type
arbejdskraft er saledes stort set den samme uafheengigt af, hvorvirk-
somheden er placeret i verden, og valget af placering er derfor snarere
aftheengigt af, hvor ekspertisen befinder sig.

DM oplever ogsa tilgangen af udenlandske akademikere til bade den
offentlige og private del af deres arbejdsmarked som overvejende posi-
tivt. De har igennem en arreekke arbejdet pa at indga aftale om et sakaldt
"UNI passport’, som sikrer servicering af danske medlemmer i udlandet
blandt 900 faglige organisationer samt sikrer udenlandske akademikere
hjeelp hos DM i Danmark. Dog bemaerker DM, at sarligt pa IT-omradet
er der dele af arbejdsmarkedet, som synes at veere under pres fra en sti-
gende international konkurrence. I forhold til bestemte typer af IT-
serviceopgaver rekrutteres udenlandske medarbejdere til Danmark pri-
meert med henblik pa udflytning af arbejdspladser, og sadanne proces-
ser har potentiale til at seette lon og arbejdsvilkar under et vist pres.

Lenmodtagerorganisationerne er alle ogsa optaget af at sikre, at de
udenlandske arbejdstagere arbejder pa samme lon- og arbejdsvilkar som
de danske, og i relation hertil har man stillet krav om mere
gennemsigtighed i de lon- og arbejdsvilkéar, som de udenlandske
arbejdstagere opnar i Danmark. Akademikerne, DM og IDA bekreefter,
at lon og arbejdsvilkar i vid udstreekning er pa et fornuftigt niveau i
forhold til rekrutteringen af hejtkvalificerede udenlandske
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arbejdstagere. Seerligt de store virksomheder spiller positivt ind i
forhold til len og arbejdsvilkar. Der er dog omrader, som man er
opmerksomme pd kan veere problematiske, og som man derfor gerne
vil have bedre belyst. Det gaelder iseer brugen af ordningerne under
Jobplanen fra 2008 (som er beskrevet i kapitel 2).

Ordningerne under Jobplanen

Som forudgdaende kapitel viste, er der stor forskel pa, hvordan
forskellige grupper af udleendinge far adgang til det danske jobmarked.
De nordiske borgere og EU-borgere kan bevaege sig frit, mens
hgjtkvalificerede lonmodtagere fra tredjelande kan fa adgang til
Danmark via seerordninger under Jobplanen. Malet med disse er at
sikre, at virksomhederne kan fa sa nem og enkel adgang som muligt til
de arbejdstagere, de skal bruge. Seerligt belobsordningen, greencard-
ordningen og koncernordningen er der fortsat fokus pa blandt
organisationerne:

* Belobsordningen
Belobsordningen bruges (som ogsa naevnt i kapitel 2) af mange
virksomheder. Her sikrer en belobsgraense, at de lenvilkar, som
de udenlandske medarbejdere tilbydes, har et vist niveau. I
2008 nedsatte man belobsgraensen fra 450.000 kr. arligt til
375.000 kr. arligt. Akademikerorganisationerne peger i den
forbindelse pa, at det i stigende grad er blevet vigtigt at fa
etableret en storre gennemsigtighed i, hvem der ankommer via
ordningen, og hvordan lennen sammensaettes. Man har set et
eksempel pd, at ordningen er blevet brugt forkert, hvor
udenlandske medarbejdere fik veesentlig lavere lon end det, der
svarer til danske vilkar. Krav om yderligere seenkelse kan
derfor ifelge Akademikerne ikke komme pa tale, for denne
gennemsigtighed er pa plads. DM mener, at den nuveerende be-
lobsgreense faktisk ligger for lavt for akademikere pa de omra-
der, hvor der er serlig eftersporgsel.

DI papeger derimod, at belebsordningen fungerer godt, og
at man med fordel kan seenke lonkravet yderligere. Dog ikke sa
langt ned som til 250.000 kr., som det tidligere har veeret
foreslaet af nogle politikere, for sa vil det ikke leengere handle
om rekruttering af kvalificeret arbejdskraft. DI understreger
samtidig, at der er typer af hgjtkvalificeret arbejdskraft, som
ikke har en lang videregdende uddannelse, men som
virksomhederne ikke kan rekruttere herhjemme. Der skal
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saledes fortsat veere en belobsgraense, men DI mener, at den
med fordel kan seenkes til 350.000 kr.

Koncernordningen

Denne ordning er som tidligere naevnt en nyere ordning fra
2008, som gor, at personer kan rejse ud og ind af landet og lose
opgaver uden at skulle ansgge om ny arbejds- og
opholdstilladelse. Brugen af ordningen stiger, men der er stadig
fa, som bruger den. Ifglge DI er grunden til, at der ikke er flere,
som bruger den, sandsynligvis manglende kendskab. Det er de
store virksomheder, som koncernordningen er seerlig
interessant for. Man forventer, at efterhanden som
virksomhederne bliver bedre bekendt med koncernordningen
og mere fortrolige med at bruge den, vil den ogsa blive anvendt
mere, da det er en fordel at kunne f& denne form for
forhandsgodkendelse, sd man ikke skal ansgge igen og igen.

Greencard-ordningen

Greencard-ordningen har veeret udsat for en del kritik.
Tidligere undersogelser har som ogsa neevnt i kapitel 2 vist, at
de hojtkvalificerede personer, som kom til Danmark via
ordningen i hgj grad endte i ikke-akademiske jobs (Rambgll
2010).

Seerligt DI og Dansk Erhverv fremheever Greencard-
ordningen som en god ordning, som dog ber malrettes. Ifolge
arbejdsgiverne har ordningen nemlig den fordel, at flere af de
mindre og mellemstore virksomheder herigennem kan fa
mulighed for at rekruttere, uden at de aktivt skal rekruttere i
udlandet, hvillket er omkostningsfuldt. DI har foreslaet, at i
stedet for at give point for fx alder eller tilpasningsevne, sa
skulle man maske hellere give point for uddannelse og
kompetencer og saette det over for behovene pa
arbejdsmarkedet. Man kan pa den made skreeddersy Green-
card-ordningen, sa den bedre afspejler arbejdskraftbehovet pa
arbejdsmarkedet.

Det skal i samme ombeering naevnes, at SR-regeringen sa sent som i april

2014 har foreslaet en reform af disse ordninger. Reformen skal etablere

en ny fast track-ordning med udgangspunkt i erfaringerne med belebs-

og koncernordningen. Her skal certificerede virksomheder, der spiller

efter reglerne, have mulighed for at sege om ophold til arbejde, hvor

ansegeren har en bruttolon pa minimum 375.000 kr. arligt svarende til

den nuverende belgbsordning. Den nye fast track-ordning skal dog
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samtidig give mulighed for fleksible korttidsophold af op til tre mane-
ders varighed svarende til koncernordningen. Her stilles der ikke lon-
krav, hvis medarbejderen far seedvanlig len ligesom pa den nuveerende
koncernordning. Ordningen skal ogsa gaelde forskere og ophold, hvor
der anseettes med uddannelsesmaessigt formal pa hejt niveau.

Desuden skal alle udenlandske arbejdstagere kunne tildeles et admi-
nistrativt CPR-nummer sammen med opholdstilladelsen, sa virksomhe-
der, universiteter og de udenlandske arbejdstagere har mulighed for fx
at treekke skattekort, oprette bankkonto mv., som er en forudseetning
for, at anseettelsen kan fungere fra dag et.

SR-regeringen har ydermere foreslaet revision af Greencard-
ordningen. Det foreslas fx, at perioden for opholdstilladelse forkortes fra
tre til to ar, at der stilles strengere krav til sprogfeerdigheder, at Green-
card kan inddrages, hvis man ikke opnar lennet beskeeftigelse, samt at
forleengelse gores atheengig af et vist indtjeningsniveau svarende til
startlen for nyuddannede bachelorer. Derudover far kandidater fra dan-
ske universiteter mulighed for Greencard med ret til to ars arbejde i
Danmark uden indtjeningskrav.

Reformudspillet leegger ogsa op til initiativer til tiltreekning af uden-
landske ivaerkseettere og malretning af den tidligere mulighed for op-
hold til evrigt lenarbejde, saledes at feerre fagleerte og ufagleerte vil fa
opholdstilladelse (Regeringen 2014).

Ud over selve lovgrundlaget til opholds- og arbejdstilladelse, frem-
heever organisationerne ogsa en lang raekke andre omrader, som er i
fokus i forbindelse med rekrutteringen af hgjtkvalificerede:

 Forskerskatteordningen
I forhold til at kunne rekruttere kvalificeret udenlandsk ar-
bejdskraft og deres familier til Danmark har man haft stort fo-
kus pa forskerskatteordningen, som ikke er en adgangsordning,
men derimod en ordning, som er relateret til visse hejtkvalifice-
rede udenlandske arbejdstageres skattegrundlag. Der er bred
enighed blandt organisationerne om, at dette er en god ord-
ning. Arbejdsgiverne har serligt fokus pa, at lennen spiller en
rolle i rekruttering og fastholdelse, og de fremhaever, at mulig-
heden for reduceret skat i en periode i den henseende er en for-
del.

» Administrative barrierer
Samtlige organisationer er meget optagede af at forbedre
sagsbehandlingstiderne og fjerne administrative barrierer, sa
virksomhederne kan rekruttere de kompetencer, de har brug
for, og de udenlandske hgjtkvalificerede medarbejdere ikke
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bliver fanget i uhensigtsmaessige lange sagsbehandlingstider og
manglende information. Akademikerne fremheever fx
erfaringer fra forskningsverdenen, hvor man har haft sveert ved
at rekruttere, da sagsbehandlingen har taget for lang tid.

Fastholdelsesinitiativer

Béade arbejdsgivere og de akademiske
lenmodtagerorganisationer anser ogsa fastholdelsesinitiativer
for at veere steerkt nedvendige. Nar virksomhederne bruger sa
mange ressourcer pa at tiltreekke arbejdskraft, er det eergerligt
bade for dem og for de enkelte arbejdstagere, som har taget
deres familie med til Danmark, hvis de ikke falder til. Derfor er
fastholdelsestiltagene ogsa vigtige. Her har de store
virksomheder som regel egne netveerk, men seerligt for de sma
og mellemstore virksomheder, som maske kun har 2-3
udenlandske lonmodtagere ansat, kan det veere en hjelp, at
man skaber felles netveerk pa tvers af virksomheder og pa
tveers af landet. Desuden har udviklingen i forhold til at sikre
information pa engelsk fra offentlige myndigheder veesentligt
forbedret mulighederne for, at de udenlandske medarbejdere
kan orientere sig. Ogsa dette omrade anser organisationerne for
vigtigt fortsat at arbejde med.

Smid 0g mellemstore virksomheder (SMV’erne)

Eftersporgslen efter udenlandske hgjtkvalificerede
arbejdstagere har veeret storst i de store virksomheder. I de
seneste ar er der dog kommet stigende fokus pa brugen af
udenlandske medarbejdere i de sma og mellemstore
virksomheder (SMV’erne) blandt bade arbejdsgiver- og akade-
mikerorganisationerne i Danmark. Dette er virksomheder, som
har sveerere ved at fa hul igennem til at rekruttere de
udenlandske medarbejdere, idet det er dyrt at hente de
udenlandske medarbejdere til Danmark.

Bade DI og Dansk Erhverv peger pa, at tidligere analyser har
vist, at der er vaekstgevinster ved at anseette en akademiker, og
det geelder ogsa udenlandske akademikere. Nogle SMV’er har
store udfordringer i forhold til at anseette en akademiker i det
hele taget, og hos dem er der saledes ogsa lang vej til at anseette
en udenlandsk akademiker. Der findes dog ogsa SMV’er, der er
meget internationaliserede som fx sma designvirksomheder. I
de SMV’er, der har eksport til markeder uden for Danmark, er
der ifelge arbejdsgiverne et stort potentiale i at anseette
udenlandske medarbejdere, som kan bruge deres kulturelle
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baggrund, sprog og lokale kendskab til at fa sldet hul pa det
nye marked. Nogle virksomheder anvender seerlige lokale
agenter hertil, men de kunne ogsa anseette medarbejdere internt
i virksomheden. Alt i alt handler det om at oge eksporten og
skabe flere arbejdspladser i Danmark. Her er der bade fokus pa
BRIK-landene, men ogsa pa fx Tyrkiet og Mexico. Det er lande,
som der kommer meget lidt udenlandsk arbejdskraft til
Danmark fra, men hvor der er vaekst.

SR-regeringen har ogsa i forbindelse med ovennaevnte reformudspil
foreslaet revisioner pa en lang reekke af disse omrader. I forhold til for-
skerskatteordningen har de foreslaet seenkelse af vederlagskravet med
10.000 kr. Desuden har udspillet til reformen fokus pa bade styrket mod-
tagelse og fastholdelse af udenlandske arbejdstagere. Blandt andet gen-
nem et gget udbud af internationale skole- og gymnasiepladser. Ogsa
bedre myndighedsvejledning pa engelsk er fortsat i fokus samt en reekke
andre tiltag til at malrette og styrke allerede eksisterende indsatser, sa-
som samarbejdet med kommunerne, mellem kommuner og virksomhe-
der og ‘'workindenmark’. Sidstnaevnte er centre, der netop faciliterer
international arbejdkraft lokalt, og som ogsa er Danmarks officielle
hjemmeside for international rekruttering og jobsegning. I tilleeg hertil
har regeringens forslag ydermere fokus pa at styrke kontrollen med
udenlandske medarbejderes lon- og anseettelsesvilkar, blandt andet
gennem bedre oplysninger fra virksomhederne og mere registrering
(Regeringen 2014).

3.3 Medarbejdermobilitet

Ifolge arbejdsgiverne oger flere og flere virksomheder — i takt med at de
ekspanderer i verden — den interne mobilitet i koncernen. Som naevnt er
det iseer de store virksomheder, der er afheengige af international
arbejdskraft, og mange virksomheder har pa den baggrund udviklet
serlige mobilitetssystemer til at udveksle medarbejdere mellem
forskellige afdelinger internt i koncernen. Nogle virksomheder, der
agerer globalt, er meget bevidste om at bruge deres medarbejdere med
forskellige nationale baggrunde i sammensatte teams, sa de udnytter
kompetencerne og mangfoldigheden blandt deres medarbejdere.

IDA, DM og Djof har igennem en arraekke haft fokus pa deres
internationalt og globalt mobile medlemmer. Organisationerne er i
stigende grad opmeerksomme pa behovet for internationale netveerk i
udlandet og hjemme. DM har som tidligere naevnt ogsa fokus pa inter-
nationalt samarbejde, som skal sikre medlemmerne kvalificeret radgiv-
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ning pa tveers af landegraenser. IDA og Djof gennemforer selvsteendige
surveys rettet mod netop denne gruppe af medlemmer med henblik pa
at afdeekke behov og udfordringer. Djot’erne har her vist sig at veere en
del af meget specifikke jobmarkeder centreret omkring de store
internationale organisationer i Bruxelles (EU) og Washington (fx FN og
Verdensbanken). Her er lon og arbejdsvilkar fortsat preeget af de seerlige
rammer, som diplomater og andre expats arbejder under, hvor mange er
udstationeret gennem danske organisationer og offentlige enheder.
Nyere undersogelser har dog peget p3, at det kan veere sveert at vende
hjem og fa sine internationale kompetencer brugt i sit job i Danmark
(Djef 2013).

IDA’s medlemsskare indgar anderledes pa et mere globaliseret
jobmarked, hvor arbejdspladserne er spredt over hele verden. Her peger
bade IDA og DM dog pa, at der er sket en veesentlig udvikling i len- og
arbejdsvilkar for de medarbejdere, som man veelger at udstationere.
Tendensen er, at virksomhederne satser pa at sende deres unge
medarbejdere — fremfor celdre eksperter — ud i kortere eller
leengerevarende perioder som et led i deres karriereudvikling. Hvor det
for i tiden var standard, nar man lod sig udstationere, at man fik en
gkonomisk kompensation samtidig med, at man medbragte sine danske
lon- og arbejdsvilkar, har meget eendret sig. I dag gor man i stigende
grad brug af sakaldte nettolensmodeller. Her beregner man en lon pa
baggrund af, hvilket land man sendes til, sdledes at man bibeholder
samme nettolenniveau som i Danmark. I ssmmensaetningen af lonnen
tager man saledes hgjde for eventuelle skattefordele ved udstationering.

I en global verden, hvor store virksomheder gor brug af eksperter pa
tveers af landene, gor denne lonmodel det muligt at flytte medarbejdere
rundt uden at gore nogle destinationer mere lukrative end andre. Pa den
made sikrer virksomheden, at de kan sende eksperter til alle
destinationer. Samtidig undgar man at have udenlandske medarbejdere
ansat pa vaesentligt bedre vilkéar end de lokale, og pa den made opnar
man sterre retfeerdighed og bedre samarbejde lokalt. IDA beretter, at
tidligere var to tredjedele af deres medlemmer, der rejste ud, klassisk
udstationerede med ofte meget lukrative vilkar, mens det i dag kun
geelder for godt en tredjedel. De andre to tredjedele er i dag ansat pa
lokale kontrakter og aflennet med udgangspunkt i nettolensmodeller.
DM bekreefter, at samme tendens gor sig geeldende for deres medlem-
mer, men at dette ikke nedvendigvis behever at betyde ringere lon og
arbejdsvilkar i forhold til almindelige danske forhold, dog kan ferie og
arbejdstid veere noget anderledes skruet sammen. De medlemmer som
rejser ud, er ofte ressourcesteerke medlemmer, der lige sa vel kunne ha-
ve fundet job hjemme, men som valger udlandet aktivt. Det er bade
naturvidenskabeligt og teknisk uddannede medlemmer, men ogsa med-
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lemmer med humanistisk baggrund, som fx arbejder med ledelse, kunst
og kultur.

3.4 Outsourcing, offshoring og akademiske jobs

Som allerede neevnt i indledningen er Danmark godt med i forhold til at
offshore opgaver til udlandet. DI og Dansk Erhverv ser udviklingen
som en naturlig del af den globale konkurrence. Seerligt DI fremhaever
her, at man har en stor opgave foran sig, hvis man skal genvinde de
arbejdspladser, som allerede er forsvundet til udlandet. Ifelge arbejdsgi-
verne kan man forebygge udviklingen ved at skabe bedre rammevilkar
- og her fremhaever de ikke kun forandringer i skatter og afgifter, men
ogsa sikring af arbejdsudbud med de rette kompetencer.

Akademikerorganisationerne oplever ikke, at akademiske
arbejdspladser er forsvundet fra Danmark i neevneveerdigt omfang, men
outsourcing og offshoring er emner, som bekymrer medlemmerne. For
DM geelder det seerligt de medlemmer, som arbejder i en lang reekke af
meget forskelligartede private virksomheder, hvor de bade varetager
opgaver i kerneproduktionen og opgaver i stottefunktioner sasom ad-
ministration og HR. Seerligt pa IT-omradet er der bekymring for udvik-
lingen med udflytning af arbejdsopgaver blandt DM’s medlemmer. IDA
fremhaever, at for deres medlemmer er bekymringen iser koblet til
flytningen af industriarbejdspladser, som rummer ingeniorjobs.

Organisationerne fremhaever ogsa, at outsourcing ikke kun er koblet
til omkostningsbesparelse, men ogsa til geografi. Mange virksomheder
har fx valgt at flytte deres virksomhed til Osteuropa eller Kina, hvor
arbejdskraften er billigere og skatten lavere, men det handler ogsa om, at
man kan producere sine varer tet pa slutmarkederne. Bade DI og IDA
mener, at der er synergieffekter mellem de videnstunge akademiske
arbejdspladser og produktionsarbejdspladserne, og at Danmark har
behov for begge dele. Det er derfor, det er vigtigt at sikre, at
virksomhederne i Danmark kan fa adgang til den hejtkvalificerede
arbejdskraft, de har brug for.

Dansk Erhverv oplever pa samme made, at den globale konkurrence
stiller krav til virksomhederne om at optimere deres drift, og her kan
offshoring med mulighed for omkostningsbesparelse vere af stor
relevans. Dansk Erhvervs erfaring er dog ogsd, at man ikke kan sidde i
Danmark og lave programmeringsopgaver til Latinamerika uden at
have et lokalt kendskab til de lokale behov, kultur, sprog og regler mv.
Pa samme made kan man heller ikke lave opgaverne fra Indien eller
Kina uden lokalkendskab til danske forhold. Hvis IT-virksomhederne
skal kunne seelge deres systemer pa udenlandske markeder, er det
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vigtigt, at de har nogle medarbejdere i udlandet, som kender
systemerne, men som ogsa kender de lokale forhold og de krav, som
lokale kunder stiller. Det handler altsa bade om teknisk og institutionel
viden, om det sproglige, det kulturelle og mange andre ting.

Dansk Erhverv fremheever seerligt IT-branchen som et af de omrader,
hvor jobs flyttes til udlandet med henblik pa omkostningsbesparelse.
Forst offshorede man de mere standardiserede opgaver, fx
indtastningsarbejde, som ikke varetages af akademikere. I dag er der
dog ogsa meget veluddannede IT-medarbejdere, som kan udfere
opgaverne for danske virksomheder lige sa godt i Indien som i
Danmark. Dansk Erhverv ser dog ogsa denne udvikling som led i den
generelle globale vaekst, hvor virksomhederne satser pa de udenlandske
markeder. Offshoringen pa IT-omradet handler nemlig bade om, at det
kan geres billigere i udlandet, men ogsa om, at man vil brede sig ud pa
de udenlandske markeder.

Dansk Erhverv oplever ikke den egede globale konkurrence pa IT-
omradet som en proces, der gar hverken hurtigere eller langsommere
end det, man har set inden for fremstillingsvirksomhed. Men man peger
pa, at teknologien gor det vaesentligt nemmere at globalisere
produktionen og serviceydelserne, end hvis man globaliserer pa fx
detailomradet, hvor man fysisk skal placere en butik i udlandet. En
konkret effekt af den stigende globalisering pa omradet er, at nogle
danske IT-virksomheder, som delvist har viderefert lon- og
ansettelsesvilkar fra det offentlige omrade, er blevet steerkt udfordret.
Virksomheder med sadanne regler kan ifelge Dansk Erhverv ikke
konkurrere, hvorfor flere overenskomster nu er indrettet, sa
virksomhederne kan agere i forhold til globaliseringen.

3.5 Opsummering

Stigende professionalisering af organisationernes arbejde

Som det fremgar af ovenstaende, har organisationerne forskellige erfa-
ringer med globaliseringen pa deres respektive omrader og ogsa nogle
forskellige interesser at varetage. I takt med, at globaliseringen i form af
medarbejdermobilitet, rekrutteringsbehov og flytning af jobs udvikler
sig, bliver organisationernes indsatser pa omradet i stigende grad pro-
fessionaliserede. Det afspejler sig ikke mindst i arbejdsgivernes arbejds-
kraft-fokus og i den stigende opmeerksomhed, som globalt mobile aka-
demikere far i visse fagforeninger.
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Udenlandske hojtkvalificerede — et gode for Danmark

Der er bred enighed om, at rekrutteringen af udenlandske hejtkvalifice-
rede arbejdstagere er et gode for Danmark. Som man hester flere erfa-
ringer med ordningerne under Jobplanen fra 2008, udvikler den politi-
ske debat sig ogsa om, hvordan man bedst justerer dem.

Arbejdsgiverfokus pd SMV’er

Et nyt aspekt, som er kommet i fokus serligt hos arbejdsgiverne efter
den finansielle krise og i takt med, at de skonomiske konjunkturer pa
det private arbejdsmarked forbedrer sig, er SMV’ernes behov for at re-
kruttere udenlandske akademikere.

Nettolonsordninger og lokale vilkir i udlandet

I de akademiske fagforeninger er der ogsa fokus pa de len- og arbejds-
vilkar, som de udenlandske akademikere oplever i Danmark, samt de
vilkar, som danske akademikere oplever i udlandet. Serligt i relation til
sidstneevnte er der tegn pa, at lon og arbejdsvilkar for globalt mobile
akademikere i stigende grad er athaengig af lokale vilkar i udlandet
fremfor den danske arbejdsmarkedskontekst.
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4. Otte case-studier af globaliserede
virksomheder

Kortleegningen af globaliseringen i de forudgaende kapitler har vist, at
relativt fa udenlandske arbejdstagere arbejder i akademiske jobs, men
Danmark tiltreekker i stigende grad hejtkvalificerede arbejdstagere fra
udlandet. Offshoringen har vist sig at veere stabil inden for de seneste 10
ar, men i visse brancher og for visse typer af opgaver stiger tendensen til
at flytte opgaverne til udlandet. Globalisering i form af mobilitet blandt
hgjtkvalificerede lonmodtagere og hejtkvalificerede jobs er altsd samlet
set et tiltagende feenomen.

Analysen i dette kapitel kan ikke bruges til at generalisere om om-
fanget af globalisering, men kan bruges til at forsta de forskelligartede
processer, som igangsaettes via globaliseringen i specifikke brancher,
samt hvilke konsekvenser dette har serligt for den danske del af det
akademiske arbejdsmarked. I dette kapitel praesenteres saledes en
anderledes kvalitativ analyse af, hvilke rationaler globaliserede
virksomheder har for at veelge at rekruttere hejtkvalificeret udenlandsk
arbejdskraft, flytte medarbejdere rundt internt i koncernen og/eller at
offshore hejtkvalificerede opgaver internationalt. Et helt centralt
sporgsmal i denne del af analysen er endvidere, om der er en
sammenhang mellem behovet for at rekruttere arbejdskraft fra udlandet
— altsa rekruttere hgjtkvalificerede arbejdstagere — og behovet for at off-
shore opgaver til udlandet, eller om disse to feenomener er helt uaf-
heengige af hinanden i virksomhedernes strategiske handlen.

Analysen inkluderer otte virksomheder, hvoraf tre er virksomheder
inden for IT- og telekommunikation, tre er inden for biotek- og medici-
nalindustrien, mens to virksomhedsstudier er universiteter. Valget er
faldet pa disse brancher netop fordi de allerede oplever en stor grad af
globalisering eller internationalisering — jf. afsnit 3.1. Sidstnaevnte er of-
fentlige virksomheder, der bade producerer forskning og leverer
arbejdskraft til de private virksomheder, der indgar i analysen. I case-
analysen af universiteterne er der saledes et serligt fokus pa henholds-
vis det biologiske og det datalogiske omrade. Omraderne er ogsa valgt
med henblik pd, at sddanne forskningsinstitutter maske kunne tenkes at
indga i samme jobmarked, som forsknings- og udviklingsafdelingerne i
de to gvrige udvalgte brancher.

P& universitetsomradet, som jo er steerkt praeget af den herskende
forsknings- og uddannelsespolitik, bruger man sjeldent ordet "globali-
sering’ trods det at vidensproduktionen altid har veeret integreret pa
tveers af nationer. Derimod taler man meget bevidst om “internationali-
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sering’ af uddannelserne og forskningen. Denne internationalisering
handler bade om en stigende skonomisk konkurrenceudseettelse af
forskning og uddannelse, men sendrer ogsa ved vilkarene for videns-
produktionen i forskningen. Delanalysen af omradet beerer saledes ogsa
preeg af denne ’internationaliserings’ sprogbrug. Samlet set er der dog
tale om udviklinger pa bade forsknings- og undervisningsomradet, som
breder sig ud til flere forskellige dele af verden og ikke alene de geogra-
fiske neeromrader. Outsourcing og offshoring er dog ikke noget, man
benytter sig af i neevneveerdigt omfang, og analysen heraf er derfor ikke
relevant pa dette omrade.

Forst preesenteres en analyseramme baseret pa litteratur om flytning
af medarbejdere og jobs. I andet delafsnit preesenteres de anvendte data
og metoden. Herefter folger den egentlige empiriske analyse. Analysen
er struktureret i tre delanalyser af henholdsvis IT- og
telekommunikation, biotek- og medicinalindustrien og
universitetsomradet. Hver delanalyse indledes med en generel
beskrivelse af udviklingen i sektoren. Dette gores med henblik pa at
kunne kontekstualisere de enkelte virksomhedsanalyser. Hvert delafsnit
rummer to til tre virksomhedsanalyser, som afsluttes med praesentation
af resultaterne i en tveergdende komparativ analyse inden for hver sek-
tor. Kapitlet afsluttes med en samlet delkonklusion.

4.1 Analyseramme

Rationalerne for at veelge at rekruttere udenlandske arbejdstagere
og/eller at offshore er mangfoldige som allerede illustreret i indlednin-
gen. Helt afgorende for at forsta disse former for mobilitet er at belyse
de virksomhedsaktiviteter, som genererer arbejdskraftbehov eller behov
for at flytte arbejdsopgaver pa tveers af greenser (Sturgeon 2000: 9; Peixo-
to 2001: 1035).

For at kunne forsta betydningen af sektor og markedsvilkarene for
rekrutteringsbehovet, og hvilke omrader som offshores, ma man altsa
forholde sig bredt til, hvordan virksomhederne organiserer deres aktivi-
teter over landegraenser. I dette afsnit praesenteres en raekke centrale skel
i forhold til at kunne analysere de mobilitetsbehov, som forskellige ma-
der at organisere virksomhedsaktiviteter affader.

4.1.1 Rationaler for rekruttering og medarbejdermibtet

For virksomheder, der globaliserer deres produktion, er en vigtig skel-
nen i forhold til at forsta deres rekrutteringsstrategier at se pa fordelin-
gen i henholdsvis produktions- og serviceopgaver. Hvor den forste type

opgaver leegger op til et rekrutteringsbehov for teknisk kompetente ar-
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bejdstagere, leegger serviceopgaver snarere op til et rekrutteringsbehov
for medarbejdere med lokalt kendskab, seerlige sproglige kompetencer
mv. i forhold til det land, man opererer i eller servicerer (Peixoto 2001:
1040). Begge dele vil indga i langt de fleste virksomheders aktiviteter og
skal altsa ikke forstas som en skelnen mellem forskellige sektorer. En
medicinalproduktion i Kina har bade brug for tekniske medarbejdere og
for medarbejdere med lokale kompetencer, som kan hjeelpe med etable-
ring af produktionen og afseetning af varer pa lokale markeder. Pa
samme made har en udenlandsk ejet IT-servicevirksomhed i Danmark
brug for tekniske eksperter og eksperter, som kan forstd den danske
lovgivning og virksomhedskultur, og som kan kommunikere med kun-
derne. Alt efter, hvordan den enkelte virksomhed organiserer sig, kan
der opsta rekrutteringsbehov for bade seerlige tekniske kompetencer,
som er relativt nemme at flytte rundt uatheengigt af geografi og kultur,
og efter andre kompetencer, som involverer serlige sproglige eller kul-
turelle kompetencer, der er steerkt knyttet til specifikke lokale forhold.

I forhold til behovet for at flytte medarbejdere rundt internt i virk-
somheden pa tveers af landegraenser er det yderligere hensigtsmaessigt
at skelne mellem indseettelse af tekniske medarbejdere som redskaber i
produktionen og ledende medarbejdere, der sendes rundt mellem forskel-
lige virksomhedsenheder med henblik pa at opbygge tillid og kontrol pa
tveers af virksomheden (Peixoto 2001; Millar and Salt 2008).

Er man fx i gang med at anleegge virksomhed i udlandet, har man
maske behov for at flytte rundt pa tekniske medarbejdere med henblik
pa at vidensoverfore og opbygge den nye produktion (Millar and Salt
2008: 43). Sadanne tekniske medarbejdere kan maske ogsa fortsat over
tid blive flyttet rundt for at sikre en stadig vidensdeling og kvalitetssik-
ring. Virksomheden har dog flere valgmuligheder med henblik pa re-
kruttering af tekniske medarbejdere. Man kan saledes ogsa veelge at re-
kruttere nye lokale tekniske eksperter, som maske ogsa vil veere billigere
i leengden, eller man kan veelge at lade sine tekniske eksperter komme
primeert fra hovedkvarteret.

Sidstneevnte valg vil ofte veere motiveret af at bibeholde viden inden
for en sneaever kreds af loyale medarbejdere og forhindre tab af viden til
eventuelle konkurrenter. P4 samme made tager behovet for at flytte
rundt pa ledende medarbejdere ofte ogsa udgangspunkt i at sikre, at
vigtig viden og veerdier overfores mellem virksomhedens enheder (Pei-
xoto 2001).

Til disse faktorer kunne man ogsa tilfgje en reekke andre incitamenter
for virksomheden til at flytte medarbejdere rundt. Herunder internatio-
nalisering/globalisering af medarbejderstab med henblik pa at tiltreekke
bedre viden, personlige netverk eller andre ressourcer til virksomhe-
den, som kan oge produktiviteten eller kvaliteten i produktionen. Eller
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brugen af udstationering med henblik pa at tilbyde sine medarbejdere
karrieremuligheder og fastholde medarbejdere, evt. ved at tilbyde ekstra
okonomisk kompensation (Peixoto 2001; Salt and Wood 2014). Hvordan
de forskellige faktorer spiller sammen er teet forbundet med, hvordan de
enkelte virksomheder indgar i globale produktionskeeder eller produk-
tionsnetveerk.

I nedenstaende analyse af case-virksomhedernes brug af udenlandsk
akademisk arbejdskraft og deres mader at flytte akademisk arbejdskraft
rundt i virksomheden skelnes der mellem:

* Rekruttering med henblik pa lgsning af produktions- eller
serviceopgaver

* Rekruttering med henblik pa tiltreekning af forskellige for-
mer for ressourcer til virksomheden

* Medarbejdermobilitet med henblik pa tiltreekning af forskel-
lige former for ressourcer til virksomheden

* Medarbejdermobilitet med henblik pa lesning af tekniske
opgaver

* Medarbejdermobilitet med henblik pa kontrol, opbygning af
tillid eller spredning af veerdier

* Medarbejdermobilitet med henblik pa fastholdelse af med-
arbejdere.

4.1.2 Rationaler for jobmobilitet

I litteraturen om globale produktionsnetveerk skelner man mellem en
globalisering af produktionen og globalisering af markedet (Sturgeon 2000).
Nér en virksomhed globaliserer produktionen, udflytter den dele af
produktionen til andre lande eller virksomheder med henblik pa at
kunne tilpasse sig lokale markeder. Nar markedet globaliseres, er der
tale om en liberalisering, som abner op for, at flere aktorer kan gore sig
geeldende pa et givent marked. Markedet bliver med andre ord mere
globalt. Begge disse to globaliseringsscenarier vil pavirke organiseringen
af virksomhedernes aktiviteter og derfor ogsa de strategiske valg, som
virksomhederne foretager i forhold til at rekruttere udenlandske medar-
bejdere, flytte medarbejdere rundt internt i virksomheden og/eller out-
source jobs.

Globalisering af en virksomhed behover saledes ikke alene at betyde,
at den selv spreder sin globale produktion, eller at den szelger pa et glo-
balt marked. Globalisering af en virksomhed kan ogsa alene betyde, at
den indgar i et globalt produktionsnetveerk. Et globalt produktionsnet-
veerk er her defineret ved at kunne rumme flere globale veerdikeeder
med feelles links gennem enkelte skonomiske aktorer (Sturgeon 2000).
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En dansk ejet og dansk situeret virksomhed, som producerer til neer-
markederne, lyder ikke umiddelbart seerlig globaliseret. Men er vaesent-
lige dele af produktionen eller serviceydelserne offshoret til udenland-
ske virksomheder, som opererer pa tveers af mange lande, indgar den
danske virksomhed i et globalt produktionsnetveerk, hvor opgaver flyt-
tes hen over greenser og jobs skabes globalt (Sturgeon 2000: 5).

Beslutningen om at outsource en opgave handler grundlaeggende om,
at virksomheden tager stilling til, om de vil udfere opgaven selv, eller
om de vil bede en anden virksomhed om at udfere opgaven. Om man
veelger det ene eller det andet, og om outsourcingen sker nationalt, lo-
kalt eller internationalt, kan imidlertid have mange forskellige rationa-
ler.

Tidligere studier har vist, at pa visse omrader outsourcer langt de fle-
ste virksomheder i Danmark med henblik pa omkostningsreduktion,
mens de feerreste gor det med henblik pa at ege produktivitet eller inno-
vation i opgavelosningen (Rambell 2012: 89). International outsourcing —
dvs. offshoring — specifikt med henblik pa forskning og udvikling er dog
i stigning (Junge og Serensen 2011). Studier har i den forbindelse ogsa
peget pa, at outsourcing sker med henblik pa at opsoge de rigtige kom-
petencer (Manning et al. 2008; Contractor et al. 2011: 13).

Andre studier har ogsa vist, at muligheden for at fokusere sin virk-
somhed pa kerneaktiviteter, og potentialet i at opna en storre fleksibilitet
i produktionen, i sig selv kan veere vigtige motivationsfaktorer i forhold
til at outsource (Quélin and Duhamel 2003). International outsourcing
kan, som neevnt i ovenstdende, ogsa handle om at flytte dele af sin pro-
duktion neermere pa relevante markeder og derved spare fx transport-
omkostninger, undga toldbarrierer og/eller opnéd adgang til lokale mar-
keder (Jkonomi- og Erhvervsministeriet 2008; Contractor et al. 2011).

En anden form for international udflytning af opgaver, som egentlig
ikke er outsourcing, men som betyder, at jobs alene oprettes i udlandet,
er brugen af underleveranderer eller partnerskabsaftaler med andre
virksomheder pa tveers af landegraenser (Contractor et al 2011). Sadanne
konstruktioner kan bade handle om at sprede risiko i forhold til om-
kostningerne ved at skulle etablere en stor egenproduktion, eller det kan
handle om at opna konkurrencefordele i markedet gennem strategiske
partnerskaber (Ibid.).

I nedenstaende analyse af case-virksomhedernes internationale job-
mobilitet skelnes der mellem folgende rationaler:

* Outsourcing/offshoring med henblik pa omkostningsreduktion
* Outsourcing/offshoring med henblik pa eget innovation og ud-
vikling i opgavelesningen
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* Outsourcing/offshoring med henblik pa neerhed til udenland-
ske markeder

* Brug af underleveranderer med henblik pa risikospredning

* Brug af strategiske partnerskaber med henblik pa adgang til vi-
densressourcer

I de neeste par afsnit tages der fat pa analyserne af de otte konkrete case-
virksomheder. Virksomhederne er alle inden for tre af de brancher, som
repreesentanterne fra organisationerne har udpeget som vesentligt glo-
baliserede (jf. afsnit 3.1), og hvor der i hgj grad er tale om magisterar-
bejdspladser. Forst behandles tre virksomheder inden for IT- og tele-
kommunikationsbranchen. Dernzest analyseres tre virksomheder, der
repraesenterer medicinal- og biotekbranchen. Endelig ses der pa forsk-
ningsomradet repraesenteret ved to universiteter. Virksomhederne (og
de to universiteter) er valgt, netop fordi de er store og globaliserede i
form af at bruge udenlandske arbejdstagere, flytte medarbejdere rundt i
koncernen og/eller outsource/offshore. Det er igennem disse case-
studier, at denne rapport kaster lys over de serlige mekanismer, som
gor sig geeldende i virksomhedernes strategiske overvejelser i forhold til
rekruttering af medarbejdere fra udlandet, intern medarbejdermobilitet
og udflytning af opgaver til udlandet.

I samtlige cases anvendes de her opstillede mader at skelne mellem
forskellige rationaler for medarbejderrekruttering/-mobilitet og jobmobi-
litet.

4.2 Datagrundlag og metode

Dette kapitel bygger pa flere typer af metode og data, som gennemgas i
to separate afsnit.

4.2.1 Survey-undersggelse

Med henblik pa case-udveelgelsen gennemfortes to survey-
undersogelser rettet mod DM'’s tillidsvalgte i akademikerklubberne pa
private arbejdspladser og tillidsrepraesentanter (TR) pa universiteterne.
De to sporgeskemaer var noget forskelligt udformet. Sporgeskemaet
malrettet de tillidsvalgte pa private arbejdspladser spurgte til brugen af
udenlandske arbejdstagere, udstationering af ansatte medarbejdere og
international outsourcing — dvs. offshoring — i deres virksomheder. Ift.
alle tre emner blev der ogsa spurgt til effekterne pa arbejdspladsen samt
lon og arbejdsvilkar. Spergeskemaet rettet mod TR pa universiteterne
spurgte ligeledes til brugen af udenlandske medarbejdere og udlands-
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ophold for ansatte medarbejdere og effekterne heraf pa arbejdspladsen
samt lon og arbejdsvilkar. I dette sporgeskema indgik dog ikke sporgs-
mal om outsourcing/offshoring. For begge grupper tog det ca. 15 minut-
ter at gennemfore sporgeskemaet. Sporgeskemaet blev sendt ud via link
i en mail med et dertilhorende folgebrev, der klargjorde afsender og
formal med surveyen.

Begge survey-undersogelser endte med meget lave svarprocenter,
som i sammenheeng med det relativt lille antal personer, som indgik i
surveyen, steerkt reducerede validiteten af survey-resultaterne. Pa pri-
vatomradet besvarede 34 personer ud af 113 inviterede. Det gav en
samlet svarprocent pa 30 %. Heraf var det dog kun 24 personer, som var
i malgruppen, og af de 24 faldt 6 personer fra gennem undersogelsen. Pa
samme made var der 97 personer pa universitetsomradet, ud af 343
inviterede, der besvarede, hvilket gav en svarprocent pa 28 %.

Traditionelt ville man antage, at tillidsvalgte ville have storre
incitament til at besvare end medlemmer eller tilfeeldigt udvalgte perso-
ner. Det ringe svarresultat kan séledes give anledning til spekulation
omkring ikke alene validiteten af denne del af undersogelsen, men ogsa
om baggrunden og motivationen for de manglende besvarelser.

Da kun ti mailforespergsler kom retur, antager vi, at langt de fleste
faktisk modtog speorgeskemaet. Som et led i at forsege at oge
svarprocenten blev de tillidsvalgte efterfelgende kontaktet telefonisk.
Enkelte af de tillidsvalgte begrundede her manglende svar med, at de
modtager meget materiale, som de skal tage stilling til, og at
globalisering ikke er det mest relevante for dem.

Det er saledes muligt, at de manglende besvarelser bunder i, at emnet
om globalisering af DM’s arbejdspladser simpelthen ikke optager de
tillidsvalgte. Dette kan skyldes, at langt de fleste danske arbejdspladser
og dermed ogsd DM-arbejdspladser kun i meget begreenset omfang er
globaliserede, og kun enkelte storre arbejdspladser og arbejdspladser
indenfor fx NGO-sektoren kan karakteriseres som egentlig
globaliserede.

En anden mulighed er da ogsa, at den globalisering, som findes — i
form af brug af udenlandsk arbejdskraft, offshoring og forventninger om
egne medarbejderes mobilitet — slet ikke eller kun i mindre grad
pavirker lon og arbejdsvilkar, som er traditionelle
overenskomstomrader af seerlig interesse for tillidsvalgte.

Disse overvejelser i forbindelse med spergeskemaundersegelsen vil
blive taget op igen i den endelige diskussion og konklusion pa analysen.
Uanset hvad begrundelsen er, har de ringe svarprocenter betydet, at vi
ikke har kunnet bruge data som forventet i forhold til belysning af vores
problemstilling og case-udveelgelse af arbejdspladser.
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4.2.2 Case-studier

Den endelige case-udvelgelse blev pa baggrund af den manglende vali-
ditet i resultaterne fra survey-undersogelsen alene gjort pa baggrund af
ekspertinterviewene og viden fra den tidligere kortleegning. Her skilte
serligt IT- og telekommunikationsomradet sig ud ift. at vaere en sektor,
der modtager en del udenlandsk arbejdskraft, og hvor der ogsa er ud-
vikling i forhold til offshoring af hejtkvalificerede arbejdspladser. Her-
udover er medicinal- og biotekbranchen valgt som omrade for case-
studierne. Denne branche repraesenterer dels dele af industrien, hvor
kortleegningen viste, at offshoringtendensen er hgj. Dels er det en bran-
che, hvor andelen af hegjtuddannede arbejdstagere er hgj (Junge og Rose-
Skaksen 2010).

Med udgangspunkt i magistergruppen har det endvidere veeret rele-
vant at se neermere pa universitetsomradet, der ligeledes rummer store
akademikerarbejdspladser, og som seerligt igennem de seneste ar har
gennemgaet omfattende “internationalisering’. Helt specifikt er der, som
tidligere naevnt, fokus pa det biologiske og datalogiske omrade. Tanken
er her, at disse forskningsarbejdspladser maske indgér i et feelles ar-
bejdsmarked med udviklings- og forskningsafdelinger i industrien.
Herudover uddanner de en del af fremtidens akademiske arbejdskraft til
de andre virksomheder, som indgar i case-studiet.

Case-analyserne bygger dels pa dokumentmateriale og dels pa semi-
strukturerede kvalitative interview. I hver case er repraesentanter fra
bade ledelse og medarbejdere interviewet pa deres danske virksomhed.
Der er i forbindelse med casene gennemfort 18 kvalitative interview
med i alt 21 personer. Blandt de interviewede er kun fire kvinder. I langt
de fleste tilfeelde er ledelsen — repraesenteret ved HR-direktoren — blevet
interviewet, men i enkelte tilfaelde er den administrerende direktor in-
terviewet i stedet. I én case-virksomhed var det ikke muligt at fa et in-
terview sat op med ledelsen. Ledelsen takkede ikke nej til forespergslen,
og valgte ikke at svare trods gentagne henvendelser. Her er alene med-
arbejdere interviewet.

I alle casene pa neer to er den centrale akademikerklub-repraesentant
eller TR blevet interviewet. En virksomhed havde ingen tillidsvalgt aka-
demikerrepraesentant, og i dette tilfaelde er en medarbejder, der arbejder
med offshoring-lignende processer blevet interviewet. I en anden virk-
somhed blev tre medarbejdere interviewet med forskellige vinkler pa
globaliseringsprocesserne. Pa universitetsomradet er ledelsen fra den
centrale enhed, der treeffer beslutninger vedrerende internationalisering,
blevet interviewet, herudover er en central ledelsesrepraesentant og TR
interviewet pa institutniveau. Samtlige case-virksomheder er anonymi-
seret i undersoegelsen. For at sikre anonymiseringen er antal af medar-
bejdere, landetilhorsforhold, beskrivelse af produkter og marked samt
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enkeltbegivenheder forsggt sloret via brede generaliseringer og grove
justeringer i tallene. De informationer, der séledes er afrapporteret be-
vidst upreecist, har dog ikke betydning for forstaelsen af virksomheder-
nes strategiske valg omkring flytning af medarbejdere og jobs mellem
landegraenser, som er rapportens egentlige emne.

4.3 IT- og telekommunikationsbranchen

Siden slutningen af 1950’erne har IT- og telekommunikationsbranchen
veeret i vaekst. Sektoren har veeret steerkt preeget af entreprenerand og i
begyndelsen ogsa af en tradition for stor anerkendelse af uformelle
kompetencer. I slutningen af 1960’erne oprettedes den forste formelle IT-
uddannelse i Danmark, og siden da er IT-kompetencer i stigende grad
blevet formaliseret. 1980’erne bad pa en fordobling af computerens ha-
stighed, men det var forst i 1990’erne, at IT- og telekommunikations-
branchens betydning for alvor eksploderede ikke mindst i kraft af inter-
nettets udbredelse. I 1999 oversteg markedet for IT-software markedet
for hardware (CSC 2009). Branchen har siden da veret kendetegnet ved
meget hoj veekst og udvikling. Senest har man fra starten af 00’erne set
en udvikling, hvor iseer IT-services og konsulentvirksomhed oplever
fremgang, mens andre dele af sektoren herunder fx teleselskaberne har
oplevet lav veekst (Berlingske Business 2013a).

Ifelge organisationen IT-branchen, der er den zeldste og sterste bran-
cheforening for IT og televirksomheder, var antallet af IT-firmaer i 2010 i
Danmark 11.620 med 82.649 fuldtidsansatte. IT-sektoren ligger fortsat
foran det ovrige private erhvervsliv i Danmark, nar man ser pa iveerk-
seetteri, innovation og uddannelsesniveau (Berlingske Business 2013a).
Det er sdledes ogsa en branche, som netop er videnstung og rummer
mange hejtkvalificerede arbejdspladser (Ibid.; Junge og Skaksen 2010).

I Deloittes IT-vaekstbarometer fra 2011, som bygger pa interview med
300 administrerende direktorer i danske IT-virksomheder, indikerer de
fleste i branchen at veere kommet ud af den gkonomiske krise. De tre
hovedudfordringer for branchen som helhed identificeres derimod som
veerende faldende efterspergsel, konkurrence fra udlandet og manglen
pa kvalificeret arbejdskraft (Deloitte 2011a). Alene i IT-konsulent- og
servicevirksomhederne mener den storste gruppe af direktorerne dog, at
den storste udfordring de neeste par ar frem vil veere at rekruttere og
fastholde medarbejdere. Ydermere forventer flere at rekruttere arbejds-
kraft fra udlandet fremover. 60 % forventer ogsa fortsat at outsource
opgaver fremover, men kun 14 % forventer at offshore disse opgaver til
udlandet (Deloitte 2011b). Samtidig er det dog ogsa i denne branche, at
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udenlandske firmaers andel af beskeeftigelsen er hgjere i Danmark end i
mange andre europeaeiske lande (Danmarks Statistik 2013b). Virksomhe-
der, som man kunne forvente ogsa har moder- eller datterselskaber i
andre lande, hvor IT-arbejdsprocesser er godt integrerede og man rela-
tivt nemt kan flytte rundt pa opgaverne internt i koncernen.

IT-branchen vil hejst sandsynligt fortseette med at veere en branche i
vaekst i Danmark. Ser man pa tal fra Danmarks Statistik over de danske
virksomheders IT-udgifter, steg disse saledes stot i perioden 2007-2011
(DST, VITU107). IT-teknologi og eget digitalisering er da ogsa i vidt om-
fang blevet synonym med produktivitetstilveekst bade i private virk-
somheder og i det offentlige (Rambell, 2012). En eget digitalisering af
danske virksomheder vil uden tvivl ogsa medfere et storre behov for IT-
medarbejdere bade i IT-virksomheder og i virksomheder, hvor IT snare-
re indgar som en hjeelpefunktion til andre ydelser. Tidligere undersogel-
ser af branchen peger saledes ogsa pa, at bade private og offentlige virk-
somheder fremover forventer at skulle anseette flere IT-medarbejdere
(Biillow og Ohm 2011; Rambell 2012: 90; Rambell 2013: 114). Denne ud-
vikling kunne man ogsa forestille sig vil seette yderligere turbo pa beho-
vet for IT-konsulentydelser. Herudover er der ogsa indikationer pa, at fx
IT-hosting (opmagasinering af data) er i veekst, og at flere og flere dan-
ske virksomheder i stigende grad veelger at outsource deres IT-drift
(Berlingske Business 2013b).

Som kapitlet ovenfor indikerer, sker der en stigning i offshoring af IT-
opgaver ud af Danmark, bade nar det geelder outsourcing af IT-opgaver
til andre lande og varetagelse af IT-opgaver i et virtuelt miljo, typisk
cloud-baserede losninger, hvor brugeren ikke nedvendigvis ved, hvor i
verden opgaven varetages (Rambgoll 2012). Det er iseer IT-driftsopgaver
samt udvikling og vedligehold, som danske virksomheder forventer at
outsource. Private virksomheder driver i hgj grad outsourcingbelgen,
mens det offentliges forventninger til outsourcing er langt mere afdeem-
pede (Rambell 2012).

Tidligere studier har peget pa, at det iseer er forbedret forretningsun-
derstottelse og her iseer omkostningsreduktion og fokus pa kerneforret-
ningen, som er vigtigt for danske virksomheder, nar de velger at out-
source IT-funktioner, mens meget fa virksomheder har fokus pa forbed-
ret innovationsevne eller produktivitet i forretningen (Rambgll 2012: 89).
Stigende outsourcing af IT-opgaver stiller dog pa samme made som al
outsourcing krav til virksomhedernes evne til at styre leveranderer
(Rambell 2012; Rambell 2013). Det geelder bade ift. at formulere sit IT-
behov og lebende samarbejde med outsourcing-virksomhederne pa
tveers af landegreenser. En undersogelse fra 2013 peger saledes ogsa pa,
at blandt Danmarks store virksomheder har 31 % valgt at flytte
outsourcede IT-opgaver tilbage igen med udgangspunkt i problemer i
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forhold til leveranderen (Rambell 2013). Problemerne handler blandt
andet om manglende fleksibilitet i opgavelosningen, manglende evne
hos leveranderen til at forsta forretningsbehovet og manglende omkost-
ningsreduktion.

Samlet set er der altsa tale om en konkurrenceudsat sektor, som dog
fortsat er i vaekst seerligt i forhold til IT-services og konsulentydelser.
Trods stigende outsourcing — ogsa internationalt — stiger eftersporgslen
efter kvalificeret IT-arbejdskraft i Danmark, og det i en sddan grad at
mange IT-virksomheder forventer at soge efter specialister i udlandet.
IT-outsourcing er ydermere ikke en simpel proces og stiller en raekke
udfordringer til styring af leveranderer og i samarbejdet mellem selska-
ber pa tveers af landegreenser, nar der er tale om egentlig offshoring.

Nedenfor analyseres tre virksomheder inden for IT- og telekommu-
nikationssektoren. Den ene er en telekommunikationsvirksomhed, mens
de to andre er store IT-servicevirksomheder, som udbyder en bred palet
af services. De tre virksomheder kunne indga i samme globale produk-
tionsnetveerk. Den nordiske telekommunikationsvirksomhed outsour-
cer, mens de to udenlandsk ejede IT-servicevirksomheder potentielt er i
konkurrence med hinanden som aftagere af opgaverne. I analyserne af
de enkelte cases vil deres position, i forhold til de i dette afsnit beskrev-
ne udviklinger i sektoren, blive uddybet. Nedenstdende tabel 12 giver et
overblik over de mest overordnede karakteristika for de tre virksomhe-
der.
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Tabel 12: Oversigt over case-virksomhederne i IT-og telekommunikations-

branchen*

Televirksomhed

IT Services
Virksomhed A

IT Services
Virksomhed B

Ejerforhold

Hovedkvarter

Forsknings- og
udviklings-
afdeling

Ledelse

Antal
medarbejdere —

koncern

Antal
medarbejdere —

Danmark

Produkter/

services

Hoved-
produkt i dansk

virksomhed

Markedsandel

Lande/

markeder

Dominerende
kundebase for
dansk del

Aktieselskab (ingen

hovedaktionaer)

Danmark

Danmark

Dansk ledelse, kon-

cerndirekter

Ca. 10.000

Hovedparten i DK

Mobil og telefoni

Telekommunikati-

onsydelser

Markant markeds-
andel pa tele og

mobil i Danmark

Norden

Enkeltpersoner,

private og offentlige

virksomheder

Aktieselskab

(amerikansk hovedak-

tionzer)
Nordamerika

Spredt ift. stgrste

kunder — innovations-

enhed i Danmark

Dansk ledelse, admi-

nistrerende direktgr

Over 60.000

1.500

IT-outsourcing, appli-
kationer, infrastruk-
tur, radgivning, soft-

ware-udvikling

Skift fra IT-
outsourcing til rad-

givning

konkurrenceudsat pa
det private marked i

Danmark

Global (Europa, USA

stgrste markeder)

Private og offentlige

virksomheder

Filial af udenlandsk
aktieselskab (asiatisk

hovedaktionzer)

Asien

Asien, USA

Asiatisk ledelse, lan-
dechef

Over 100.000

Anslaet ca. 200

IT-outsourcing, appli-
kationer, infrastruk-
tur, radgivning, soft-

ware-udvikling

IT-outsourcing

Ikke oplyst — men mal
om at veere blandt de
stgrste IT-udbydere i

Norden

Global (Europa, USA

stgrste markeder)

Private

virksomheder

*2013-tal steerkt afrundet og andre informationer generaliserede
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4.3.1 Televirksomheden

"Vi er en meget nordisk virksomhed. Vi har haft relativt store aktiviteter i udlandet.
Men altsd, da vi i sin tid blev overtaget af nogle kapitalfonde, var deres dagsorden jo, at

vi skulle ind til kernen, og derfor solgte man fra.” (Citat medarbejderrepreesentant)

"Ja, det (outsourcing red.) handler selvfolgelig primaert om omkostninger. Det er der
ikke nogen grund til at leegge skjul pd. Men det har 0gsd noget med kvalitet at gore.
Hvad kan en ny partner byde pd? Hvad er de kendte for? Det er overvejelserne, ndr vi
veelger den ene part frem for den anden. Men der er ikke nogen tvivl om, at det, der i
vidt omfang driver os, er sporgsmilet om at kunne effektivisere og styre

omkostningerne.”(Citat HR-leder)

“Det, man sparer ved at outsource, giver et storre overskud. Man kan sige, at det
selvfolgelig er lonudgiften, man sparer ved at flytte til et eksternt firma, men det er ikke
for at presse lonnen i den interne del. Man flytter typisk veegten fra tekniker- og ingeni-
orarbejde over til administration og ekonomi. De fir jo ogsd rimelig hoj lon, sd pd den
mdde er det en anden vaegtning, mere end det er et lontryk.” (Citat medarbejderrepree-

sentant)

Televirksomheden har fra slutningen af 1990’erne konkurreret pa et i
stigende grad liberaliseret telemarked i Danmark. Virksomheden leverer
telekommunikationsydelser og star steerkt pa mobilydelser i bade Dan-
mark og Norden til private og erhvervskunder. I starten af 00’erne ek-
spanderede virksomheden pa de europeeiske markeder ved at opkebe
en lang reekke af selskaber. Det nordiske telemarked var under pres, og
virksomheden sogte derfor at opna veekst pa andre markeder. Fra mid-
ten af 00’erne og en arraekkefrem var virksomheden dog ejet af steerke
kapitalfonde, som malrettede virksomheden mod udvalgte kerneydel-
ser. Kapitalfondene finansierede delvist deres overtagelse gennem fra-
salg af en reekke selskaber. I denne periode mere end halverede virk-
somheden antallet af medarbejdere pa koncernniveau.
Kapitalfondenes strategi gjorde televirksomheden konkurrencedygtig
pa et i stigende grad konkurrenceudsat hjemmemarked. Malet var at
sikre aktioneererne et stabilt udbytte, og at eventuelle overskud blev
udmentet til dem. Televirksomheden er siden blevet re-introduceret pa
bersen og solgt, men har i dag ingen dominerende aktioneer. Virksom-
heden udbyder fortsat en bred palet af telekommunikationsprodukter
og satser fremover pa at kunne tilbyde integrerede pakker til enkelte
hustande, der samlet set deekker hustandens behov for IT- og telekom-
munikationsydelser. Trods en vis spekulation omkring virksomhedens
fremadrettede strategi efter kapitalfondene, er der ikke umiddelbare
tegn pa, at virksomheden ensker at ekspandere til nye markeder uden
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for Norden. Virksomhedens ledelse har dog udtrykt enske om at blive
en del af de fremtidige sammenleegninger af televirksomheder i Norden,
som man forventer vil komme med henblik pa at etablere en sterkere
position pa et steerkt konkurrenceudsat marked.

Som folge af en reekke omleegninger i produktionen og generel effek-
tivisering af virksomheden er antallet af ansatte i virksomheden blevet
reduceret. Derudover outsourcer/offshorer man bade kerne- og hjeelpe-
funktioner til andre virksomheder med base i Danmark og i udlandet.
Virksomheden er dog kendt for gode og ordnede lon- og arbejdsforhold.
I forhold til den helt entydige satsning pa at veere en nordisk virksom-
hed, der leverer ydelser til et nordisk marked, kan man maske ogsa dis-
kutere, hvorvidt denne virksomhed overhovedet kan betegnes som glo-
bal. Som det vil fremga i nedenstdende, er virksomheden i forhold til
medarbejderskaren steerkt nordisk, men samtidig bidrager virksomhe-
den dog til globale produktionsnetveerk gennem malrettede outsour-
cing-satsninger.

Arsager til virksomhedens rekruttering af udenlandsk arbejdskraft

Televirksomheden har ingen rekrutteringsstrategi rettet mod hejtkvalifi-
cerede udenlandske arbejdstagere. Ifolge HR-direktoren har man ikke
haft vaesentlige rekrutteringsudfordringer i forhold til akademikere, som
har gjort det nedvendigt at rekruttere medarbejdere fra udlandet. Man
har enkelte udenlandske medarbejdere ansat, men det er hovedsageligt
medarbejdere, som har veeret i Danmark i forvejen. HR-direktoren afvi-
ser ikke, at der en gang imellem er en seerlig IT-specialist, som de ma
soge efter i udlandet, men hovedsageligt er de i stand til at finde de
medarbejdere, de skal bruge, pa det danske arbejdsmarked.

De meget fa udenlandske medarbejdere, som er til stede i virksom-
heden, er saledes ogsa primeert IT-eksperter eller at finde i direktionen.
Herudover har man national arbejdskraft ansat pa de forskellige nordi-
ske kontorer. Ud over at man ikke har sterre rekrutteringsudfordringer,
begrunder man ogsa den manglende internationale rekruttering med, at
man overvejende leverer serviceydelser til danske og nordiske kunder,
og her er den lokale viden om det danske og nordiske marked, sprog
mv. essentiel. Der er ikke formuleret et behov for aktivt at rekruttere
udenlandske medarbejdere med henblik pa tiltreekning af seerlige res-
sourcer til arbejdspladsen, sdsom internationalt netvaerk eller lignende.
Medarbejderrekrutteringen er saledes overvejende malrettet mod:

* Service- 0g produktionsopgaver
0 Loesning af service- og produktionsopgaver pa det nor-
diske marked, som virksomheden strategisk satser pa.
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* Tekniske opgaver og ledelsesopgaver

(0]

I fa tilfeelde soger man efter tekniske kompetencer,
men sa er det med henblik pa langvarig ansaettelse og
opbygning af loyalitet til virksomheden. Ogsa pa di-
rektionsniveau har man fa udenlandske medarbejdere.

Arsager til virksomhedens brug af outsourcingl/offshoring

Televirksomheden har outsourcet en lang raekke af opgaver.

 Underleverandor med henblik pd risikospredning

(0]

Pa hjemmemarkedet keber man sig fx til drift fra dan-
ske elselskaber med henblik pa at risikosprede og etab-
lere en buffer i driften.

» Omkostningsbesparelse

(0]

(0]

Rengering, reception, post og kantine, som ikke invol-
verer akademisk arbejdskraft, er outsourcet til danske
virksomheder

I forhold til hjeelpeopgaver har man offshoret boghol-
deri og fakturering til Indien og Philippinerne, men
her er der typisk ikke tale om akademiske jobs.

* Ombkostningsbesparelse og udvikling

(0]

(0]

Herudover har man outsourcet opgaver, som udger
dele af kerneopgaverne. Det geelder bl.a. opbygningen
af et nyt mobilnetveerk i Danmark. Denne opgave har
leenge vaeret outsourcet til en anden stor nordisk IT- og
televirksomhed, hvoraf dele af opgaven derfra har vee-
ret offshoret til Litauen. Opgaven er dog hjemtaget
igen og nu outsourcet til en asiatisk virksomhed, som
ogsa har virksomhed i Danmark. Dele af opgaven for-
venter man vil blive offshoret, og heriblandt er der
akademikeropgaver, som involverer udvikling og de-
sign. Hovedparten — herunder selve etableringen af
mobilmaster mv., som kun i mindre omfang kraever
akademisk arbejdskraft — vil dog forega i Danmark,
sandsynligvis i vid udstreekning med dansk arbejds-
kraft.

Man har ogsa skiftet outsourcing-leverander i forhold
til IT-drift og arkitektur. Her er skiftet sket fra en ame-
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rikansk ejet outsourcing-udbyder til en asiatisk ejet
outsourcing-udbyder. Begge med selskaber i Dan-
mark, men hvor meget store dele (omkring 85%) af
opgaven senere offshores til Asien.

Skiftene er ifolge televirksomheden gjort primeert med udgangspunkt i
at opna billigere losninger — altsa endnu sterre omkostningsbesparelse —
men ogsa under hensyntagen til kvalitetskriterier omkring behov for
udvikling i mobilnettet og udvikling i IT-lesningerne generelt.

Outsourcing er en integreret del af televirksomheden, og man ger i
den forbindelse brug af store globale koncerner inden for IT- og
telekommunikationsbranchen. Den nordiske televirksomheds mest veeg-
tige grund for de her naevnte outsourcinger af opgaver er omkostnings-
besparelser med henblik pa at kunne veere konkurrencedygtige i et
kompetitivt hjemmemarked. Som en anden veaesentlig faktor for at out-
source naevner televirksomheden bedre mulighed for at omkostnings-
styre og have sterre kontrol over regnskaberne. I outsourcingprocessen
har televirksomheden saledes mulighed for at leegge betalingen for
ydelserne pa det tidspunkt, som er mest fordelagtigt i forhold til deres
regnskabsforelse, hvilket de oplever som en fordel i tilleeg til storre for-
udsigelighed i udgifterne.

Televirksomheden har igennem en arreekke outsourcet store opgaver
og er rutinerede ud i processerne. Man har specialister ansat med meget
specifik viden om reglerne for outsourcing og virksomhedsoverdragelse,
nar drift eller lonmodtagere overtages. Man har ogsa udviklet kommu-
nikationsplaner i forbindelse med outsourcing, der blandt andet invol-
verer fagforeningerne. I forbindelse med virksomhedsoverdragelsen
folger store grupper af medarbejdere med ud i leveranderernes selska-
ber, og hertil findes bade EU-direktiv og dansk lovgivning, som skal
sikre mod afskedigelse og i forhold til allerede indgaede aftaler om lon
og arbejdsforhold.’® Outsourcing foregar i overensstemmelse med reg-
lerne pa omradet.

13 Denne rapport vil ikke naermere redegore for lovgivningen pd omrdidet, men der refereres her til
Lov om lonmodtagerens retsstilling ved virksomhedsoverdragelse af 1979 med endringer af
20010g Overforselsdirektivet EQF 187/1977 og 1998/50.
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Betydning for arbejdets organisering, lon og arbejdsvilkdr

Organisering 0g samarbejde

Televirksomheden er en nordisk virksomhed, som i overvejende grad er
praeget af dansk ledelses- og medarbejderkultur. Dansk og de ovrige
nordiske sprog bruges i virksomheden. Grundet de store outsourcings-
processer til udenlandsk ejede virksomheder, hvor dele af opgavelos-
ningen varetages af udenlandske medarbejdere ansat i Danmark, stilles
der dog krav til dele af medarbejdergruppen om at kunne samarbejde
med udenlandske medarbejdere i Danmark. Arbejdssproget er saledes
primeert pa IT-omréadet i et vist omfang engelsk.

Styring og kommunikation med de eksterne leveranderer er en fort-
sat udfordring. Medarbejderne oplever, at man modtager det, man be-
der om, men at der sjeeldent er stor fleksibilitet i opgavelesningen.

I forhold til samarbejde med eksterne parter er der ogsa stor forskel
pa, hvor nemt eller udfordrende medarbejderne opfatter det. Fx oplever
medarbejderne, at skiftet fra tidligere at samarbejde med asiatere i en
amerikansk ejet virksomhed til at skulle samarbejde med asiatere i en
asiatisk ejet og ledet virksomhed har veeret markant. Store forskelle i
kommunikationsformer og kulturelle forstaelser omkring ledelseshie-
rarki, uddannelsesniveauer og opgavelosning mellem dansk og asiatisk
virksomhedskultur ger samarbejdet sveert og tidskreevende. Derudover
er der storre udskiftning i medarbejdergrupperne blandt de asiatisk an-
satte, og gode samarbejdsrelationer kan séledes nemt blive brudt og nye
skal etableres.

Lon og arbejdsvilkir

Der er fa udenlandske medarbejdere ansat i virksomheden, og de £3,
som indgér i det daglige arbejde pa konsulentbasis fra internationale
samarbejdspartnere, har ingen betydning for len og arbejdsforhold ge-
nerelt i den nordiske televirksomhed. Det samme geelder for outsour-
cingprocesserne, som ikke direkte pavirker len og regulering af arbejds-
forholdene i virksomheden i Danmark. Man har en dansk AC-
overenskomst i virksomheden, og det er de danske markedsforhold og
forhandlingstraditioner, som seetter rammerne for lenforhandling og
regulering af arbejdstid mv. i virksomheden. @konomisk lavkonjunktur,
prispres pa markedet og tilpasning til aktioneerernes behov har langt
starre betydning for de skonomiske rammer for forhandling end globa-
lisering i form af mobilitet i jobs og medarbejdere.

I outsourcing-processerne er det den nordiske televirksomhed, som
formulerer kravene til leverandererne, men her er der sket en stor ud-
vikling i televirksomhedens praksis fra 00’erne og frem, som sandsyn-
ligvis afspejler en bredere tendens i outsourcing-praksis i sektoren. Tid-

85



ligere stillede televirksomheden krav til sine leveranderer om jobgaranti
pa op til to ar for de medarbejdere, som fulgte med opgaven til leveran-
dervirksomheden. Dette gjorde man med udgangspunkt i at skabe tryg-
hed og signalere, at man outsourcede med henblik pa at forbedre egen
produktion og ikke med henblik pa at spare arbejdspladser.

Siden midten af 00’erne har markedet dog eendret sig, og i dag geres
outsourcingen i endnu hejere grad med henblik pa omkostningsbespa-
relse, og man har derfor feerre restriktioner i forhold til leverandererne.
Televirksomheden stiller fortsat krav om, at leverandererne skal veere
medlem af en dansk arbejdsgiverforening og veere deekket af overens-
komst. Man har ogsa stillet krav til virksomheder, man direkte offshorer
til, om at de skal leve op til ILO’s konventioner, men man forventer fx
ikke leengere garantier ud over lovgivningen ved virksomhedsoverdra-
gelse i Danmark. Styringen af de globale veerdikeeder har med andre ord
@ndret sig noget. De nye outsourcingpartnere, bade i forhold til udbyg-
ning af mobilnet og IT-drift, er begge virksomheder, som har kapacitet
til i meget hoj grad at offshore opgaverne og sikre lavest mulige om-
kostninger i produktionen. Dette er sandsynligvis hovedarsagen til, at
de er valgt, men ogsa deres faglige kapacitet og evne til at levere kvalitet
spiller som neaevnt en rolle.

De virksomhedsoverdragede medarbejdere

Outsourcing-processerne har saledes ogsa utrolig stor betydning for de
enkelte medarbejdere, som er direkte involverede, og som indgar i virk-
somhedsoverdragelse. Trods lovgivningens beskyttelse ved virksom-
hedsoverdragelse opstar der nemt stor usikkerhed hos den enkelte om
muligheden for leengerevarende anseettelse i den nye virksomhed. Seer-
ligt i de tilfeelde, hvor store dele af opgaven skal leegges videre ud til et
andet land med henblik pa omkostningsbesparelse. Dette har fx vaeret
serligt relevant for de virksomhedsoverdragede medarbejdere i forhold
til den nordiske televirksomheds outsourcing af IT-drifts- og arkitektur-
opgaver.

Herudover sker der ved virksomhedsoverdragelsen naturligt store
forandringer i medarbejder- og ledelsesrelationerne, de sociale relationer
generelt og arbejdsgangene i det hele taget, som alt andet lige vil pavir-
ke den virksomhedsoverdragede. I televirksomheden har man en lille
gruppe af akademiske medarbejdere, som er ansat pa tjenestemandslig-
nende vilkar, og som derfor ved virksomhedsoverdragelse kun udlanes.
De vender saledes tilbage til televirksomheden, nar man skifter leveran-
der, og kan derefter genudlanes til en ny virksomhed om nedvendigt.

Gennem interview med enkelte virksomhedsoverdragede medarbej-
dere og medarbejderrepraesentanter for akademikergruppen bade i den
nordiske televirksomhed og de virksomheder, som man outsourcer til,
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star det dog klart, at man selv i outsourcing-processer med stor offsho-
ringsgrad bibeholder de tidligere medarbejderes loyalitet til den nordi-
ske televirksomhed et langt stykke tid efter, at man har virksomheds-
overdraget dem. Hvilket sandsynligvis er en stor fordel i forhold til op-
retholdelse af kvalitet i opgavelosningen og vidensoverdragelse til even-
tuelt nye virksomheder i de gentagne outsourcing-processer.

Jobskabelsen og jobbevarelsen

I forhold til antallet af stillinger i virksomheden er det heller ikke i sig
selv outsourcingen af arbejdsopgaver og derved ogsa arbejdspladser,
som har den afgerende betydning. Derimod er det i hgjere grad den
teknologiske udvikling, hvor telekommunikationsopgaver bliver mindre
og mindre medarbejdertunge, som pavirker antallet af ansatte og det
store frasalg af udenlandske datterselskaber. Hverken HR-lederne eller
formanden for akademikerklubben oplever, at IT-jobmarkedet er speci-
elt klemt, hvis man som medarbejder er villig til at udvikle sig. Dette
synes at bekraefte den generelle beskrivelse af udviklingen i IT- og tele-
kommunikationsbranchen i ovenstadende afsnit.

4.3.2 IT-servicevirksomhed A

"(...) I denne virksomhed — som princip i hvert fald — der flytter man hellere
arbejdet hen til folkene, end man flytter folkene hen til arbejdet. Men det er klart, at der
o0gsd er nogle, der bliver udstationeret inden for koncernen.”(Citat medarbejderrepree-

sentant)

"I det omfang, at arbejdet er offshoret, 0g man ikke har kunnet anvende medarbej-
derne i Danmark, (...) sd bliver vi ufrivilligt reduceret i Danmark. Ndr vi sd har haft en
fyringsrunde, eller mange gdr og frygter, at der snart kommer en, sd er det klart, si

forringer det forhandlingspositionen.” (Citat medarbejderrepraesentant)

"I forbindelse med, at vores virksomhed har skiftet strategi i forhold til nu at satse
mere pd naeste generation af teknologi, og det at komme hojere op i veerdikaeden hos
kunderne, sd har vi valgt at forlade det der priskonkurrence-game.” (Citat administre-

rende direktor)

"Vi var igennem en proces med en virksomheden, hvor vi sagde, at vi kan gd hertil
0g ikke leengere. Men sd kom der en asiatisk virksomhed 0g sagde, jamen, vi kan gd 200
millioner lavere. Sa er det klart, at vi mister den kunde. Men alternativet til det, ville
have vaeret, at vi skulle have fortsat med at lave underskud. Det gor vi ikke leengere.(...)
Pdi den mdde kalder jeg det en oprydning i vores kundebase for at komme tilbage 0g

drive en profitabel forretning.”( Citat administrerende direktor)
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IT-servicevirksomhed A er udenlandsk ejet, men virksomheden i Dan-
mark har overvejende dansk ledelse og leverer IT-serviceydelser til bade
private og offentlige kunder.

IT-servicevirksomhed A er del af en sterre global koncern. Hovedsze-
det er i Nordamerika, men omkring 20.000 af koncernens medarbejdere
er placeret i Asien. Globalt set og ogsa i Danmark har IT-driftsydelser i
form af IT-infrastrukturopbygning og -vedligehold vaeret en markant
ydelse for koncernen. Det har veeret denne type af store —iseer
amerikanske outsourcing-kontrakter — som har veeret virksomhedens
DNA. Virksomheden har saledes helt overvejende levet af outsourcing-
opgaver, hvor man overtager IT-opgaver fra andre virksomheder i form
af fx applikationer eller infrastruktur, hvilket som ogsa forrige case-
analyse viser, ofte betyder helt at overtage en virksomhed eller dele af
en virksomhed. Det er netop denne type af opgaver, som IT-
servicevirksomhed A efterfolgende offshorer til virksomheder inden for
koncernen placeret i fx Asien, hvor lenomkostningerne er lavere.

IT-servicevirksomhed A i Danmark er dog en virksomhed, som er
under udvikling, og hvor man strategisk er ved at bevaege sig bort fra
outsourcing-forretningen og derimod satser pa at opbygge og styrke IT-
konsulentdelen af forretningen. IT-radgivning er som naevnt i ovensta-
ende sektorbeskrivelse et omrade i veekst i IT-branchen. Det er et forret-
ningsomrade, som ligger hojere oppe i veerdikeeden og er
projektorienteret arbejde. Det er til losning af sddanne opgaver, at man
fx flyver eksperter ind fra udlandet til Danmark. Det er opgaver, som
kreaever, at man har en tet kontakt til virksomheden, som man radgiver,
og det er derved ogsa arbejde, som det er noget sveerere at offshore. IT-
servicevirksomhed A er ikke interesseret i at veere leveranderer til sma
og mellemstore virksomheder i Danmark, men satser derimod pa at le-
vere IT-service til store virksomheder.

I de seneste ar har virksomheden saledes haft en relativt turbulent
periode. Dels har man oplevet at tabe nogle store private kunder pa det
danske marked til konkurrerende virksomheder. Dels har man haft kon-
flikter om lon og arbejdsvilkar med medarbejderne i den danske virk-
somhed. Dette har blandt andet handlet om denne omstilling i virksom-
hedens produktion. I den forbindelse har afviklingen og udflytningen af
visse outsourcing-opgaver til Asien ogsa haft betydning.

Omstillingen implicerer dog ogsa en bevaegelse fra én type af
teknologi til en anden type teknologi, som eger kompetencebehovet i
virksomheden. Ifelge ledelsen vil det fremover i hgjere grad veere
udviklingsopgaver og opgaver, som fx er matematisk meget komplekse,
man vil skulle lgse. Der er altsa tale om en teknologisk udvikling samt
om en udvikling i maden, man driver IT-forretning pa, som ger, at nogle
opgaver forsvinder fra Danmark, mens man satser pa andre omrader.
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De omrader, man vil satse pa fremover, vil dog kreeve akademiske

kompetencer pa hojeste feerdighedsniveau.

Arsager til virksomhedens rekruttering af udenlandsk arbejdskraft

Trods det faktum, at IT-servicevirksomhed A er en global koncern med
kontorer i stort set alle lande, har man ikke nogen egentlig rekrutte-
ringsstrategi rettet mod udlandet i den danske virksomhed. Langt ho-
vedparten af medarbejderne i virksomheden er danske. Endvidere har
man en relativ heoj gennemsnitsalder i medarbejdergruppen. En af grun-
dene til, at man har mange lidt eeldre medarbejdere, er, at virksomheden
ogsa leser opgaver for danske offentlige virksomheder, hvor lokal viden
og vidensopbygning og -overdragelse er vigtige komponenter i opgave-
losningen. Det offentlige fungerer i visse henseender ogsa som en barri-
ere for fx offshoring.

Virksomhedens selskab i Danmark har et hgjt kompetenceniveau, og
man vurderer, at man sagtens kan fa adgang til de rette kompetencer i
Danmark.

Ledelsen understreger ogsa, at man i dag kan fa lest mange af de me-
re komplekse opgaver i andre EU-lande, hvis det er dér, de bedste kom-
petencer kan findes. Seerligt Spanien er fx i gjeblikket et sted, hvor bade
kompetenceniveauet og lenniveauet er interessant. Derfor er det vigtigt,
at kompetenceniveauet ogsa fortsat holdes hejt i Danmark.

* Rekruttering med henblik pd produktionsopgaver
0 Virksomheden estimerer, at man har mellem 5 til 10
udenlandske akademikere ansat i den danske del af virk-
somheden. Virksomheden anvender belobsordningen (se
beskrivelse i afsnit 2.3.3) i forbindelse med anseettelse af
udenlandske medarbejdere i den danske virksomhed.

» Medarbejdermobilitet med henblik pd opleering 0g outsourcing
0 Tidligere har man haft en storre gruppe asiatere ansat via
belgbsordningen med henblik pa at vidensoverfore ar-
bejdsopgaver, sa de kunne offshores til Asien.

* Medarbejdermobilitet med henblik pi losning af tekniske opgaver 0g
spredning af veerdier og tillid
0 Idag er det primeert koncernordningen (se beskrivelse i
afsnit 2.3.3), som virksomheden benytter sig af i forbin-
delse med omplacering af medarbejdere internt i virk-
somheden i relation til projektarbejde i kortere perioder.
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Det er fortsat helt overvejende asiatiske medarbejdere,
som virksomheden sgger om arbejds- og opholdstilladel-
se til via koncernordningen. Pa dataindsamlingstids-
punktet havde man femten medarbejdere i den danske
virksomhed, som var kommet til Danmark via koncern-
ordningen pa korterevarende ophold.

0 International ledelse flyttes rundt i virksomheden, som
sammenkobler strategi, veerdier og tillidsopbygning in-
ternt i koncernen.

De udenlandske medarbejderes ophold i den danske virksomhed er sa-
ledes helt afheengig af, hvilke opgaver de laser. Virksomhedens nordiske
leder har fx opholdt sig i Danmark i tre ar, men kommer oprindeligt fra
USA. Er der derimod tale om opgavelesning ift. de ydelser, som IT-
servicevirksomheden leverer, er det ofte ophold af kortere varighed.

Arsager til virksomhedens brug af outsourcing/offshoring

Trods gnsket om omleegning i markedsydelserne har virksomheden
fortsat store outsourcing-kontrakter, som ofte er 3-6 maneders opgaver.
Her starter processen med, at man samler et team internt i koncernen til
at {4 beskrevet behovene og losningsmodellerne, hvor man kan traekke
pa specialistviden og industriekspertise. Virksomheden har sadanne
teams ansat, som netop medvirker til at lose denne slags opgaver rundt i
hele verden. Herfra gar man videre til selve leveranceopgaven, hvor
kunden overgar fra et tidligere IT-system til det nye IT-system, som
virksomheden leverer. I denne transitionsproces bemander man oftest
med lokale folk, men det kan ske, at man ogsa her gor brug af uden-
landske medarbejdere, da dette arbejde ogsa har projektkarakter. Men
det, som IT-servicevirksomheden herefter skal levere under kontrakten
til kunden i form af infrastruktur eller applikationer, lases af lokalt an-
satte, og opgaven offshores nu til fx Asien. Offshoringen geores her med
udgangspunkt i:

* Omkostningsbesparelse
0 IT-infrastruktur, applikationer og det, som kaldes

"business proces services’ er opgaver, hvor offshoringen i
sker med udgangspunkt i omkostningsbesparelse pa op-
gavelgsningen. Dette er funktioner, som ofte understotter
produktion og salg i andre virksomheder fx i form af fak-
tureringsprocesser mv. De primeere offshoringsdestinati-
oner for denne type af opgaver er Asien, Litauen og nu
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ogsa Spanien. Det er bade standardiserede opgaver og
udviklingsopgaver, som bliver offshorede. Det inkluderer
mange akademiske opgaver. Her er tale om inhouse off-
shoring af opgaver indenfor IT-servicevirksomhed A’s
koncern, som andre virksomheder har outsourcet til IT-
servicevirksomhed A.

0 Ud over offshoring af dele af leveringen af serviceydel-
serne, som ma siges at veere en del af kerneydelsen for IT-
servicevirksomheden, har man ogsa offshoret dele af fx
HR-funktionen til Tjekkiet. Heri kan der ogsa findes aka-
demiske jobs, dog i mere begraenset omfang. Dette er og-
sa en del af den globale virksomheds interne organise-
ring.

0 Endelig har man ogsa outsourcet betjentfunktion, rengo-
ring, kantine mv. i Danmark. Dette involverer kun i me-
get begraenset omfang akademikerstillinger.

Ifolge ledelsen er prispunktet i markedet efter den finansielle krise
blevet tynget yderligere nedad, og samtidig er der underliggende
teknologier pa visse ydelser, som er blevet mere og mere
standardiserede, hvilket gor det muligt at hoste stordriftsfordele. Begge
dele er med til at presse prisen pa opgavelosningen i forhold til IT-
services nedad. Derfor ser man ogsa, at offshoringsgraden stiger i de
kontrakter, der indgas i dag. Dette geelder hovedsageligt for de opgaver,
som man lgser for private kunder (kommercielle kunder). Her kan off-
shoringsgraden veere helt oppe pa 85-90 %, mens ydelserne til offentlige
kunder fortsat er afheengig af tillid, tryghed og viden om lokale lande-
forhold, som holder opgaverne i det land, hvor man eftersperger IT-
losningen. Disse opgaver outsources onshore til den danske del af denne
virksomhed, men bliver ikke efterfelgende offshoret i neevneveerdig
grad. Virksomheden er ved at omstille produktionen til i hojere grad at
satse pa IT-konsulting og andre opgaver, som i mindre grad involverer
offshoring-processer. Ledelsen afviser dog ikke, at der vil veere visse
dele af ydelserne, som ogsa fremover vil involvere offshoring.

Betydning for arbejdets organisering, lon og arbejdsvilkdr

Organisering og samarbejde

Forskelle i sprog og arbejdskultur i offshoring-processerne stiller udfor-
dringer til samarbejdet. Medarbejderrepreesentanterne forteeller dog, at
virksomheden grundleeggende er praeget af moderlandets virksom-
hedskultur uatheengigt af, om medarbejderne kommer fra Asien eller
USA, og det gor det nemmere at forholde sig til de mange samarbejdsre-
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lationer. Samtidig oplever medarbejderne ogsa at blive pafert uhen-
sigtsmaessige bureaukratiske procedurer, i kraft af at veere en del af en
storre global koncern med mange standarder.

Medarbejderne i den danske del af virksomheden oplever ogsa, at
offshoring-processerne kan have negative effekter i opgaveleosningen.
Dels som folge af manglende neerhed til kunden og dels som felge af
manglende kendskab til kundens forretning, nar opgaverne flyttes fra
Danmark til fx Asien. Forhold, som ogsa kan have negative effekter pa
motivationen og engagementet i den daglige opgavelosning for medar-
bejderne.

I forhold til nar hjeelpefunktioner samles et givent sted i koncernen,
oplever medarbejderne, at ekspertisen forsvinder fra Danmark, men
medarbejderne oplever ikke nedvendigvis, at opgavelgsningen bliver
hurtigere eller bedre — snarere tvaertimod.

Som direkte folge af medarbejderkonflikterne i den danske virksom-
hed, som har veeret teet sammenkoblet med outsourcing-strategien og
omlaegningen af produktionen, hvor ogsa store grupper af medarbejdere
har forladt den danske virksomhed, har samarbejdet mellem ledelse og
medarbejderrepraesentanter veeret temmelig anstrengt. Med et ledelses-
skift i den gverste danske ledelse er der dog mulighed for, at nye mere
tillidsfulde relationer pa sigt kan opbygges.

Lon og arbejdsvilkir
Brugen af udenlandske medarbejdere i den danske virksomhed har i
dag begraenset betydning for lon og arbejdsvilkar.

For de medarbejdere og ledere, som i kortere eller leengere perioder
loser opgaver i udlandet, betyder de korterevarende udlandsophold dog
ofte, at man arbejder meget i de perioder. Det skyldes, at man ikke har
samme familicere og sociale forpligtelser, mens man er hjemmefra, og at
man derved hurtigere kan fa opgaven lost og komme hjem igen. Den
arbejdskraft, som bevaeger sig internt i koncernen, er saledes ogsa en
meget fleksibel arbejdskraft bade i tid og i rum.

Offshoring-processerne og omstillingen i den globale produktion in-
ternt i IT-servicevirksomheden har imidlertid haft meget stor betydning
for lon og arbejdsvilkar i virksomheden. Som tidligere naevnt har man
haft medarbejderkonflikter, som har veeret teet koblet til offshoring-
processerne, hvor ledelsen har opsagt gamle aftaler, og man har skullet
forhandle sig frem til nye. I samme periode insourcede man udenland-
ske arbejdstagere med henblik pa opleering og senere udflytning af op-
gaverne. En praksis, som af medarbejderrepraesentanterne opfattedes
som opleering af ens egen skruebraekker.

I offshoring-processen var der tale om opgaver — dog primeert ikke-
akademiske opgaver — som man kunne fa lost billigere i Asien, hvor
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timeprisen visse steder er ca. 25 % af den danske. De faktiske lonninger
er sandsynligvis lavere endnu, men hvis man indregner et mindre
effektiviseringstab i forhold til, at der kommer storre afstand i
virksomhedernes processer, er der fortsat store gkonomiske gevinster at
hente ved en outsourcing af opgaverne. De gamle overenskomstaftaler i
kombination med, at man var lang tid om at omstille sig i forbindelse
med, at man tog outsourcingopgaver ind, som sa senere hen skulle off-
shores, gjorde det dog dyrt at skille sig af med de medarbejdere, som
man ofte overtog fra andre virksomheder. Derfor enskede ledelsen et
opgoer med de gamle aftaler, som ledelsen ansa som tilpasset en tidligere
form for IT-serviceproduktion. Konflikterne vedrerte ikke direkte lon og
arbejdsvilkar for akademikerne, og denne gruppe var saledes mindre
berort.

Jobskabelse 0g jobbevarelse

I perioden efter konflikten og som folge af tab af specifikke outsourcing-
opgaver til store danske kunder reducerede virksomheden kraftigt i
medarbejderstaben. Man gik fra at veere godt 2.500 medarbejdere i 2012
til at veere knap 1.000 medarbejdere i 2013. Reduktionen skete gennem
flere fyringsrunder, hvoriblandt ogsa akademiske stillinger forsvandt. I
den proces er det dog vigtigt at holde sig for gje, at iseer de forste fy-
ringsrunder handlede om at reducere i den medarbejderstab, som ikke
var fuldt beskeeftiget i virksomheden. Herudover var reduktionen som
nevnt ogsa forbundet med opgaver, som er overtaget af andre konkur-
renter, hvorved medarbejdere, som tidligere beskrevet, virksomheds-
overdrages.

Safremt det lykkes at omstrukturere IT-serviceydelserne hen imod
mere IT-konsulting, kan man ogsa forestille sig, at der vil komme mere
stabilitet i antallet af akademikerstillinger i virksomheden, da denne
type opgaver som tidligere neevnt er langt sveerere at offshore.

Herudover er der dog enighed blandt medarbejderrepreesentanterne
om, at offshoring-processerne ogsa har haft betydning for forhand-
lingsmiljeet og medarbejdernes tilbgjelighed til at stille krav til lon og
arbejdsvilkar. Frygter man, at ens opgave kan forsvinde til udlandet, er
der storre sandsynlighed for, at man bliver mere tilbageholdende i sine
krav til ledelsen.
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4.3.3 IT-servicevirksomhed B

"Det er jo si en af de helt store forskelle. Det der med, at asiaterne kan arbejde 24/7,
uanset hvor de er i verden. Det gor vi ikke, vi arbejder 8-16. Men deres holdning er
24/7. Det, de salger til kunderne, det, de gidr ud og lover, er 24/7. Si er der den lave,
lave pris pd arbejdskraft. Det er jo simpelthen det, som de danske virksomheder gir
efter.” (Citat medarbejder)

”...vi ved ikke meget om, hvad der foregir i den asiatiske del af virksomheden. Vi

foler, at vi har en dansk parallelorganisation.” (Citat medarbejder)

IT-servicevirksomhed B er et globalt selskab inden for IT-services,
forretningslesninger og outsourcing. Virksomheden er asiatisk ejet og
ledet. Hidtil er virksomheden vokset i antallet af ansatte pa verdensplan.
Hovedkvarteret er placeret i Asien, men virksomheden opererer pa alle
kontinenter.

IT-servicevirksomhed B leverer lgsninger til andre virksomheder
inden for en lang reekke af brancher herunder forsikring,
telekommunikation, industri, detailhandel, rejse og transport,
hejteknologi og bioteknologi, sundhed, energi og forsyning, medier og
underholdning, den finansielle branche mm. Nordamerika og Europa er
deres storste markeder. Ifolge egen hjemmeside arbejder virksomheden
med en seerlig leverancemodel, der bygger pa et globalt netveerk med
leverancecentre i flere europeeiske lande, Nordafrika, Sydamerika og
Asien.

IT-servicevirksomhed B har opereret pa det nordiske marked siden
slutningen af 1980’erne og i Danmark siden starten af 1990’erne.
Virksomheden er dog vokset markant i Norden siden midten af 00’erne
og har som malseetning at veere blandt de storste IT-tjenesteydere i
Norden. I 2011 havde virksomheden flere kontorer i den nordiske regi-
on, hvoraf et af kontorerne er placeret i Danmark med tilherende virk-
somhed flere steder i landet. Reelt er der tale om en IT-
servicevirksomhed, som er en spiller pa alle dele af IT-markedet. Bade
pa de mere rutinepraegede dele og pa de innovative hejteknologiske
omrader, men det er i hegj grad pa outsourcing-delen af IT-omradet, at
de vinder opgaver pa det danske marked i disse ar. Det vil sige opgaver,
der i hgj grad involverer IT-infrastruktur-opbygning og -vedligehold
samt vedligehold af IT-applikationer for virksomheder, som velger at
outsource hele eller dele af deres IT-behov.

IT-servicevirksomhed B er dog som navnt en del af en stor global
koncern, som ogsa har en raekke innovationslaboratorier, hvoraf ingen
dog er placeret i Danmark eller Norden. Virksomheden skriver pa sin
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hjemmeside, at man samarbejder med akademiske institutioner i
Norden, herunder bl.a. CBS og et IT-universitet i Danmark, og at man
satser strategisk pa samarbejde og understottelse af nystartede
virksomheder.

Arsager til virksomhedens rekruttering af udenlandsk arbejdskraft

Den danske del af virksomheden er asiatisk ledet, og hovedparten af
medarbejderne er asiatere, som opholder sig i Danmark i kortere eller
leengere tid. I forbindelse med overtagelsen af store IT-serviceopgaver
fra en raekke store danske virksomheder overtager man grupper af
overvejende danske medarbejdere. Dette er medarbejdere, som formelt
set virksomhedsoverdrages og derfor beskyttes af lovgivning vedreren-
de privat outsourcing i forhold til at opretholde anseettelsesvilkar, len og
arbejdsvilkar. I slutningen af 2013 vurderede de interviewede danske
medarbejdere i virksomheden, at der var omkring 200 ansatte i alt, og
heraf var godt 80 danskere i akademiske stillinger, som overvejende var
virksomhedsoverdragede. Storstedelen af den resterende medarbejder-
gruppe var asiatere, hvoraf en del ogsa havde akademisk arbejde. Det
har ikke veeret muligt at fa mere preecise tal fra hverken ledelsen eller fra
den officielle hjemmeside for virksomheden.

* Medarbejdermobilitet med henblik pd losning af produktionsopgaver
0 Hovedarsagen til lobende omplacering af de mange asia-
tiske medarbejdere er oplaering med henblik pa, at store
dele af opgaverne kan hjemtages. Det har ikke veeret mu-
ligt at fa oplyst, om det primeert er belebsordningen eller
koncernordningen, som anvendes i forbindelse med den-
ne praksis (se beskrivelse af ordningerne i afsnit 2.3.3).

» Medarbejdermobilitet med henblik pd overforelse af ledelsesstrategi 0g
veerdier
0 Herudover velger virksomheden ogsa at have en asiatisk
ledelse pa alle centrale poster med henblik pa sikring af
virksomhedsstrategi og overfeorsel af veerdier. Da den asi-
atiske ledelse ikke er blevet interviewet, har det dog vee-
ret sveert at fa dette aspekt yderligere uddybet.

Langt hovedparten af de danske medarbejdere, som virksomheds-
overdrages, fritstilles lobende efterfolgende i overensstemmelse med
reglerne pa omradet. De fa danske medarbejdere, som bibeholdes,
indgar i virksomheden primeert i forhold til at varetage
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kommunikationen med outsourcing-udbyderne — altsé de danske virk-
somheder.

Arsager til virksomhedens brug af outsourcing/offshoring

Offshoring indgar som en integreret del af virksomhedens forretningsfo-
relse. Langt hovedparten af opgaverne flyttes til Asien og indgar saledes
i virksomhedens globale leverancekaede. Virksomheden offshorer ho-
vedsageligt opgaverne med henblik pa:

» Ombkostningsbesparelse
0 Ligesom ovenstaende IT-servicevirksomhed A kan denne
virksomhed levere IT-serviceydelser med lavere omkost-
ninger ved at flytte helt op til 85% af opgavelosningen til
Asien.

Herudover er det dog ogsa muligt, at en del af baggrunden for at flytte
dele af opgaverne til Asien er forbundet med virksomhedens asiatiske
oprindelse. Virksomheden har saledes ogsa dele af sin innovations- og
udviklingsafdeling placeret i Asien. Som tidligere naevnt er det bade
rutinepraegede og mere komplicerede udviklingsopgaver, som off-
shores.

Betydning for arbejdets organisering, lon og arbejdsvilkdr

Organisering 0g samarbejde

IT-servicevirksomhed B er som allerede naevnt en asiatisk virksomhed i
Danmark, og ledelse og virksomhedskultur er i hoj grad asiatisk og ad-
skiller sig pa mange mader fra dansk virksomhedskultur.

De danske medarbejdere, som er virksomhedsoverdraget fra andre
virksomheder i Danmark, bliver ikke fuldt integreret i virksomheden.
Man kan godt samarbejde omkring opgaver, men der er en klar be-
vidsthed om, at gruppen af danske medarbejdere hen over en given pe-
riode bliver afskediget, mens de asiatiske medarbejdere overtager opga-
verne.

Rent socialt er relationerne mellem de to grupper begraensede. Dan-
ske medarbejdere beretter om, at de har hjulpet de asiatiske kollegaer i
forhold til kontakt til skoler og kommuner mv. i enkelte tilfeelde, men
ellers foregar det sociale samveer adskilt i de to grupper. Denne effekt er
ogsa forsteerket af, at dele af den danske personalegruppe er virksom-
hedsoverdraget fra anden virksomhed og har feelles sociale erfaringer
gennem denne proces. Herudover er der ogsa en generel aldersforskel
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pa de to medarbejdergrupper, hvor de danske medarbejdere har en he-
jere gennemsnitsalder end de asiatiske medarbejdere.

Den asiatiske virksomhedskultur, som medbringes til Danmark gor
ogsa tillid og samarbejde mellem danske medarbejdere og asiatiske le-
dere sveert. Der er meget begreenset information fra ledelsens side til
medarbejderne, sammenlignet med hvad der ellers er almindelig praksis
i danske virksomheder. Fx er der ikke noget organisationsdiagram eller
nogen oversigt over antallet af medarbejdere i virksomheden, eller hvil-
ke funktioner individuelle medarbejdere varetager — heller ikke via int-
ranet. Medarbejderne er kun i meget begraenset omfang bekendt med
ledelsens fremtidige virksomhedsstrategi, og i hvilket omfang de frem-
over gnsker at gore brug af de danske ansatte.

Den daglige arbejdsplanleegning udferes alene af ledelsen, uden at
medarbejderne involveres. Hvilke opgaver, som skal leses pa den pa-
geldende dag, far de akademiske medarbejdere ofte forst at vide samme
morgen, som de skal loses. Man er sig ogsa bevidst, at det, at man taler
ledelsen imod, kan betyde, at man senere bliver afskediget.

Ogsa det faktum, at de asiatiske medarbejdere — som man opbygger
samarbejdsrelationer til — relativt hurtigt skifter mellem virksomheder
pa det asiatiske IT-marked med udgangspunkt i leankompensation, kan
besveerliggore samarbejdet. Desuden har det sandsynligvis ogsa betyd-
ning for, at den asiatiske virksomhed i mindre grad satser pa formel
treening og udvikling af medarbejdere i Danmark.

De danske medarbejdere oplever de asiatiske medarbejdere som flit-
tige og dygtige. Vidensoverforslen mellem medarbejdere gar primeert
fra de danske medarbejdere til de asiatiske. Den type viden, som over-
drages, handler om at lose opgaver for helt konkrete kunder og er altsa
ikke nedvendigvis en IT-faglig opgradering af nogen af parterne. Man er
heller ikke involveret i eller bekendt med eventuelle udviklingssamar-
bejder mellem virksomheden og danske universiteter eller nystartede
danske virksomheder.

Flere af de danske medarbejdere er virksomhedsoverdragede ad flere
omgange. Interessant er det dog, at de danske medarbejdere fortsat —
ogsa efter anden virksomhedsoverdragelse — fortsat har stor loyalitet i
forhold til opgavevaretagelsen for deres oprindelige virksomhed, som
outsourcer opgaver. De oplever dog, at kommunikationen mellem deres
oprindelige virksomhed til seerligt de asiatiske medarbejdere i IT-
servicevirksomhed B er skeerpet og meget kontant og til tider noget ned-
ladende. Medarbejderoplevelsen i denne virksomhed bekraefter, hvad
ogsa medarbejderne i de andre virksomheder synes at opleve — nemlig
at der er storre udfordringer i forhold til samarbejde og kommunikation
med en asiatisk ejet virksomhed end med en amerikansk eller europeeisk
ejet virksomheder.
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Lon og arbejdsvilkir

De danske medarbejdere oplever ikke at veere gaet ned i lon som folge af
deres overdragelse til IT-servicevirksomhed B. De bibeholder i overve-
jende grad deres lon og arbejdsvilkar i overensstemmelse med reglerne
for virksomhedsoverdragelse. Men som neevnt forventer man, at hoved-
parten vil blive fritstillet. Det betyder fx ogsa at der ikke satses pa efter-
uddannelse. Efter de medbragte overenskomstvilkars udleb, er der ogsa
mulighed for at genforhandle lon og arbejdsvilkar. Det har betydet rin-
gere vilkar end fer for de virksomhedsoverdragne medarbejdere, men
ikke at man er blevet vaesentligt ringere stillet end danske medarbejdere
generelt pa omradet.

Det har ikke vaeret muligt at fa klarlagt lenniveauerne for de asiatiske
medarbejdere, men indtrykket fra de danske medarbejdere er dog, at de
far en rimelig ordentlig lon i forhold til danske standarder. Safremt op-
holds- og arbejdstilladelse er udstedt via belobsordningen eller kon-
cernordningen, er det sandsynligvis ogsa oplysninger, som har veaeret
igennem de offentlige myndigheder i Danmark. De asiatiske medarbej-
dere er ikke blevet interviewet, men de danske medarbejdere, som ind-
gar i samarbejde med de asiatiske medarbejdere, har ikke indtryk af, at
turen til Danmark opfattes som vaesentligt kompetence- eller gkonomisk
givende.

I kraft af deres tidligere erfaringer fra andre IT-servicevirksomheder
er de danske medarbejdere godt bekendt med tveerkulturelle samarbej-
der og den tidsmaessige fleksibilitet, der ligger i at have in-stationerede
medarbejdere fra udlandet, som arbejder mange timer. I IT-
servicevirksomhed B er dette dog endnu mere udtalt. Det skyldes, at de
asiatiske medarbejdere i denne virksomhed i hgj grad forventes at arbej-
de fleksibelt. Dels i forhold til at kunne kommunikere med kollegaer pa
tveers af de globale veerdikeeder pa tveers af tidszoner. Dels som folge af,
at virksomheden forventer, at de asiatiske medarbejdere bruger tid pa
opleering samtidig med, at de loser opgaver for virksomheden. Danske
medarbejdere har fx observeret, at de asiatiske medarbejdere bruger
deres arbejdsdag pa opleering, hvorefter de arbejder videre med andre
opgaver om aftenen og natten.

Langt de fleste af de asiatiske medarbejdere opholder sig tilsynela-
dende i Danmark i omkring et ar, og det er de feerreste, som medbringer
familie. Det er saledes ogsa muligt, at de asiatiske medarbejdere af den
grund velger at arbejde mere, mens de opholder sig i Danmark. Enten
for at forkorte opholdet eller maske som en del af en gkonomisk kom-
pensation. Dette har det ikke veeret muligt at fa uddybet yderligere.

Helt overordnet er der dog tale om meget forskellige arbejdstidsstan-
darder for de to grupper af medarbejdere i virksomheden. De danske
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medarbejdere arbejder, som de tidligere har gjort, men deres asiatiske
kollegaer moader lidt senere og arbejder til langt senere pa aftenen. De
danske medarbejdere oplever dog ogsa et stort pres pa deres arbejdstid.
Ikke kun som felge af arbejdspres, men i hojere grad som felge af den
asiatiske arbejdstidskultur, som forventer sterre fleksibilitet. Det er en
veerdi i sig selv i den asiatiske virksomhed konstant at leegge mange

timer.

Jobskabelse 0g jobbevarelse

Som ogsa diskuteret tidligere betyder etablering af udenlandsk virk-
somhed i Danmark ofte skabelse af nye danske arbejdspladser. I dette
tilfeelde sker dette stort set ikke. Tveertimod er der tale om en forret-
ningsforelse, hvor hovedparten af opgaverne overtages fra andre danske
virksomheder for derefter at blive offshoret til udlandet. Dette er dog en
del af IT-branchen, som en lang raekke af virksomheder beskeftiger sig
med. Andre dele, fx IT-serviceydelse til offentlige kunder og IT-
konsulentydelser, er i hgjere grad jobs, som bliver i Danmark. I neeste
afsnit ses der sdledes ogsa nermere pa, hvordan man samlet set kan
forsta de tre virksomheder, som indgéar som cases i analysen af globali-
seringen af IT-og telesektoren.

4.3.4 Tveergaende analyse

De tre virksomheder, som er gennemgaet i ovenstaende afsnit, er alle del
af samme globale produktionsnetveerk. Televirksomheden outsourcer
store dele af sit IT-behov, hvoraf meget indgar i kerneproduktionen af
den serviceydelse, som televirksomheden selv leverer. IT-
servicevirksomhed A og IT-servicevirksomhed B er aftagere af netop
denne type opgaver, men indbyrdes konkurrenter. Nedenstaende tabel
13 illustrerer, hvordan netop de her valgte virksomheder er relativt vi-
denstunge arbejdspladser med mange akademikerstillinger, men at der
samtidig er forskel pa brugen af udenlandske arbejdstagere i virksom-
hederne.

I de store globale koncerner, som leverer IT-serviceydelser, flytter
man overvejende medarbejdere rundt i koncernen med tre formal. For
det forste benytter man sig af muligheden for koncernintern medarbej-
dermobilitet i forhold til at lose seerlige tekniske udfordringer. For det
andet benytter man sig af intern medarbejdermobilitet med henblik pa
at sikre spredning af feelles ledelsesstrategi og veerdier. Dette stemmer
godt overens med den tidligere skelnen mellem flytning af teknikere
som produktionsredskaber i kortere perioder og flytning af ledere, som
ofte er leengerevarende med henblik pa at etablere tillid og veerdiover-
forsel (Peixoto 2001). For det tredje benytter man sig seerligt af mulighe-
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den for at flytte medarbejdere internt i koncernen i offshoring-processer.
Forst flytter medarbejderne rundt, dernzest flytter jobbene.

Den udenlandske akademiske arbejdskraft, som befinder sig i de her
analyserede virksomheder, er altsa kun i meget begraenset omfang
arbejdstagere, som er rekrutteret med henblik pa langtidsansceettelse i
Danmark. De er ogsa kun i begreenset omfang rekrutteret med
udgangspunkt i at tiltreekke seerlige kompetencer eller ressourcer til de
danske afdelinger af virksomhederne. De seerlige kompetencer findes
blandt de fa internt koncernmobile medarbejdere, som kun opholder sig
i Danmark i kortere perioder

Der er uden tvivl personer i gruppen af hejtkvalificerede IT-
medarbejdere, som kommer til Danmark via de tidligere beskrevne seer-
ordninger fra tredjelande, der har meget specifikke kompetencer og ma-
ske ogsa kompetencer, som man har sveert ved at rekruttere i Danmark.
Men safremt disse tre case-virksomheder tegner et generelt billede af IT-
branchen, er hovedparten af de IT-medarbejdere, som kommer fra fx
Asien, sandsynligvis ikke arbejdstagere med kompetencer, som ikke kan
findes i Danmark, men snarere arbejdstagere, som skal leeres op med
henblik pa hjemtagning af opgaver. Hvor stor en andel, der udgeres af
hvad, kan dette case-studie ikke belyse. Dermed ikke sagt, at de asiati-
ske IT-specialister ikke besidder seerlige kompetencer, som kunne veere
interessante for Danmark. Maden de anvendes pa i den danske IT-
branche synes dog i hej grad at veere motiveret af offshoring og omkost-
ningsbesparelse i produktionen og kun i mere begraenset omfang at vee-
re et udtryk for mangel pa kvalificeret arbejdskraft i Danmark. I neden-
staende tabel 13 vises virksomhedernes medarbejdermobilitet i over-
sigtsformat.
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Tabel 13: Sammenligning af international medarbejdermobilitet i IT- og tele-

kommunikationsvirksomhederne*

Televirksomhed

IT Services
Virksomhed A

IT Services
Virksomhed B

Antal medarbejdere

pa koncernniveau

Antal medarbejdere
i den danske del af

virksomheden

Antal medarbejdere
i akademikergrup-
pen

i den danske del

Antal udenlandske
medarbejdere i
akademiske stillin-

ger i den danske del

Brug af ordninger til
rekruttering

fra tredjeland

Oplevet
medarbejder-
omsaetning ift.

@gnsket

Medarbejder-
mobilitet

internationalt

Hovedarbejdssprog

i dansk virksomhed

Ca. 10.000

Hovedparten i DK

1.000

5 til 10 personer

Ingen aktiv
rekrutterings-
strategi rettet
mod udland,

belgbsordning i
fa tilfeelde

Lav, men gen-
tagne fyrings-

runder

Nej

Dansk

Ca. 80.000

1.500

300

5 til 10 personer

Belgbsordning, Kon-

cernordning

Lav, men gentagne

fyringsrunder

International ledelse
og eksperter flyttes
rundt, og der flyttes
medarbejdere i for-
bindelse med

oplaringsprocesser

Dansk

Over 100.000

Anslaet ca. 200

Uoplyst antal
primaert asiatiske
medarbejdere; 80

danske

Flere end 80
personer primaert

asiatere

Ikke oplyst

Hgj, gentagne

fyringsrunder

Konstant med-
arbejderomsaetning
mellem lande i for-
bindelse med oplze-

ring og lgsning af

opgaver

Engelsk/asiatisk,
dansk

*2013-tal steerkt afrundet og andre informationer generaliserede
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Offshoring med udgangspunkt i omkostningsbesparelse og teknologi
Nedenstaende tabel 14 viser de tre virksomheders position i det globale
netveerk. Televirksomheden, som outsourcer er ‘lead firm’ — hvilket
betyder den virksomhed, der definerer opgaven og udbudsmaterialet,
og som derved har magten til at seette standarden for de vilkar, som
outsourcingen foregar under. Som tidligere beskrevet havde televirk-
somheden fx tidligere en praksis omkring at sikre mindst to ars anseet-
telse for de medarbejdere, som blev virksomhedsoverdraget til nye virk-
somheder, og virksomheden stiller stadig krav om, at de virksomheder,
som de outsourcer til i Danmark, skal veere medlem af en arbejdsgiver-
forening. De to IT-servicevirksomheder (A og B) er ogsa store globale
koncerner, hvor offshoring-processerne udger en strategisk del af opga-
vevaretagelsen. Disse virksomheder har siledes i sig selv stor indflydel-
se pa, hvor i verden opgaverne lgses og under hvilke vilkar. Disse virk-
somheder indgar saledes bade som "supply” og 'lead firms’ i forhold til
at seette standarder for vilkar i opgaveudferelsen.

Alle de her behandlede virksomheder outsourcer store dele af deres
hjelpefunktioner. Hvis det er teknologisk muligt, leegges sadanne gerne
i et andet land. Her kan der bade veere tale om EU-lande eller opgaverne
kan flyttes endnu leengere vaek. Der er ikke umiddelbart noget menster i
valg af lande, andet end at outsourcingen skal kunne reducere udgifter-
ne i opgavelosningen — altsa skal prisen pa arbejdskraften veere lavere.

For alle virksomhederne geelder ydermere, at det i kerneproduktio-
nen pa IT-omradet bade er standardiserede opgaver samt udviklingsop-
gaver, som outsources og sidenhen offshores. Man kan saledes for den-
ne branche konkludere, at det i hoj grad er kerneopgaverne, som out-
sources, og ikke alene de standardiserede opgaver, men ogsa de kompe-
tencekreevende udviklingsopgaver.

Begge dele outsources/offshores primert med udgangspunkt i
omkostningsbesparelse. At der i tilknytning hertil ogsa er ensker om
teknologisk udvikling i opgaveleosningen — som danske virksomheder i
dag i lige sa hoj grad ser et amerikansk som et kinesisk eller indisk
selskab kan levere — spiller ogsa en rolle for beslutningen om
outsourcing-partner.
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Tabel 14: Sammenligning af outsourcing/offshoring i IT-og telekommunikati-

onsvirksomhederne*

Televirksomhed

IT Services
Virksomhed A

IT Services
Virksomhed B

Globalt

netvaerksposition

Offshoringomrader

QOutsourcing-

destinationer

Outsourcing -strategi

Globalisering af

produktionen

Globalisering af
markedet for den

danske virksomhed

Markedsudvikling

Outsourcing-
udbyder (lead firm)

Mobilnet, IT-
infrastruktur, dele
af HR

Standard-opgaver
og udviklings-

opgaver

Asien

Udgiftsstyring og
omkostnings-

besparelse

Globaliseret pro-
duktion for at
tilpasse til pris-

konkurrence

Nordisk marked

Prispres og
konkurrence-

udsaettelse

Outsourcing-
aftager (sup-
ply/lead firm)

QOutsourcing-

opgaver (applikati-

oner, infrastruktur,

business process
services), dele af
HR

Standard-opgaver
og udviklings-

opgaver

Asien, @steuropa

og Sydeuropa

Omkostnings-
besparelse, meni
mindre grad frem-
over da der satses
pa nye serviceop-

gaver

Globaliseret pro-
duktion for at til-
passe til pris-

konkurrence

Nordisk marked

Prispres og
konkurrence-

udsaettelse

Outsourcing-
aftager (sup-
ply/lead firm)

QOutsourcing-
opgaver (applikati-
oner, infrastruktur,

business process
services), dele af
HR

Standard-opgaver
og udviklings-

opgaver

Asien

Ombkostnings-

besparelse

Globaliseret pro-
duktion for at til-
passe til pris-

konkurrence

Nordisk marked

Prispres og
konkurrence-

udsaettelse

*Informationer er generaliserede
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Samarbejde, organisering, lon og arbejdsvilkir

I de dele af branchen, hvor man offshorer, stiller globaliseringen af IT-
serviceydelserne store krav til styring af leveranderer og samarbejde pa
tveers af virksomhedskulturer. Det er muligt, at virksomheder, der ople-
ver at transaktionsomkostningerne ved at offshore opgaver til fx Asien
overstiger omkostningsbesparelserne, vil vaelge at traekke opgaverne
hjem igen. Hidtil peger udviklingen dog pa, at IT-services med en meget
hej offshoringsgrad fortsat har stigende succes som forretningsmodel
over for danske og nordiske virksomheder.

Brugen af udenlandske arbejdstagere i akademiske jobs i de her beskrevne
cases har meget lille betydning for len og arbejdsvilkar i Danmark.
Noget kunne dog tyde p4a, at brugen af in- og udstationering af
arbejdstagere internt i de store globale koncerner medferer en
intensivering og endnu sterre fleksibilitet i arbejdstiden, men ikke nod-
vendigvis nogen lenkompensation.

Offshoring-processerne har derimod stor betydning for arbejdets orga-
nisering, for samarbejdet og for len og arbejdsvilkar. IT-
outsourcingforretningen i de store globale IT-servicekoncerner har di-
rekte effekt pa de vilkdr, som medarbejderne tilbydes. IT-
servicevirksomhed A har fx losrevet sig fra tidligere overenskomstmees-
sige vilkar med henblik pa at opna sterre fleksibilitet i forhold til at
kunne afskedige medarbejdere i processen med at omstille virksomhe-
den til nye serviceydelser. Man er fortsat overenskomstdaekket og har
danske lon- og arbejdsvilkar. Dette har ogsa haft en vis betydning for
lon og arbejdsvilkar for akademikerne om end i mindre omfang. Seerligt
har det preeget det lokale forhandlingsmilje, hvor medarbejderne er
mindre tilbgjelige til at stille krav til forbedring af lon og arbejdsvilkar.

IT-servicevirksomhed B har aftaget danske medarbejdere fra en mo-
dervirksomhed, men har beholdt kun omkring 20% af dem. Her sker der
ingen umiddelbart forringelse af de formelt aftalte vilkar for de danske
medarbejdere, man overtager, men jobs forsvinder, og virksomheds-
overdragelsen betyder reelt job i en virksomhed, hvor den virksom-
hedsoverdragne medarbejder langt hen ad vejen er et overgangsfaeno-
men i organisationen. Det betyder fx ogsa at der ikke satses pa efterud-
dannelse.

For den enkelte medarbejder har denne proces saledes overordentligt
store konsekvenser. Det geelder ikke alene danske arbejdstagere, men
ogsa de arbejdstagere, som kommer hertil for at blive opleert og hjemta-
ge opgaverne. Hvilken motivation, de har for at komme til Danmark, og
hvordan de oplever deres lon, har det som neevnt ikke veeret muligt at fa
oplysninger om i denne sammenheeng. De danske medarbejdere, som
arbejder teet pa dem, oplyser dog, at de arbejder meget lange arbejdsti-
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der, og at asiaterne ikke giver udtryk for, at det er seerlig lukrativt eller
karrierefremmende at opholde sig en periode i Danmark.

Jobskabelse og jobbevarelse
Den generelle konkurrenceudseettelse pa telemarkedet i Norden presser
priserne pa teleomradet. Dette prispres far direkte betydning for
televirksomhedens outsourcing-strategi. Men hertil ma ogsa tilfojes
behovet for fortlebende teknologisk udvikling, der fx bevirker, at
virksomheden gor brug af store globale IT-servicevirksomheder, som
kan levere den fornedne ekspertise. Outsourcing og offshoring har i
mindre grad rod i nye liberaliseringer af markedet, men derimod i en
rivende teknologisk udvikling og globalisering af produktionen. En glo-
balisering, der betyder, at specifikke jobs i IT- og telekommunikations-
branchen i Danmark flytter til udlandet, mens andre dele af branchen
fortsat er i vaekst og i hej grad forventer jobskabelse i Danmark.
Tidligere er IT-hardware-jobs forsvundet fra vest mod est. I dag for-
svinder ogsa i stigende grad jobs inden for IT-arkitektur, drift og appli-
kationer — altsa softwareudvikling og drift til store IT-nationer sdsom
Kina og Indien. Om end der alt andet lige ogsa her fortsat vil veere jobs i
Danmark, seerligt i forhold til at levere serviceydelser til offentlige kun-
der. De jobs, som saledes er i veekst i Danmark, er jobs relateret til digita-
lisering og teknologisk udvikling i bade private og danske virksomhe-
der, hvor man fortsat har brug for in-house-kompetencer. Herudover
skaber nye teknologiske udfordringer ogsa eftersporgsel efter akade-
misk arbejdskraft inden for IT-konsulting, -sikkerhed, cloud og big data
i de store IT-virksomheder. Nye behov og ny teknologi driver skiftet i
branchen i tilleeg til globaliseringen af produktionskeederne.

4.4 Medicinal- og biotekbranchen

Medicinal- og biotekbranchen har en lang tradition for teette band til den
akademiske verden. Det betyder ogsd, at lande, hvor man har udviklet
et hojt niveau pa universiteter og leereanstalter inden for biotek og
medicin, ogsa ofte har en ret veludviklet biotek- og medicinalbranche —
og dermed ogsa sterre firmaer, der gor sig i den internationale
konkurrence (Nilsson, 2001). Ledere og akademiske medarbejdere er i
disse brancher typisk entreprenerorienterede, og hele gkonomien er
orienteret mod forskning og innovation i et samspil mellem
leereanstalter og virksomheder (Gompers and Lerner 1999).

Branchen for farmaceutiske produkter er en branche, hvor der er en
betydelig indtjening at hente — men hvor der ogsa investeres tungt i

105



forskning og udvikling. Der er en stadig risiko forbundet med forskning
og udvikling, fordi ikke alle patenter gar igennem og ikke al lovende
forskning kan omszettes til praktisk anvendelige produkter. Derfor
praeges branchen ogsa af de relativt store og kapitalsteerke koncerner —
samtidig findes der mange sma biotek- og medicinalfirmaer, som er
kendetegnet ved aftheengighed af de store.

Branchen er dog speciel i forhold til andre brancher, fordi den er
relativt mindre konjunkturfelsom end mange andre brancher.
Mennesker bliver syge, uanset om der er gode eller darlige
konjunkturer. Der er et stadigt stigende marked for farmaceutiske
produkter. Det betyder ogsa, at branchen som helhed i det store og hele
er sluppet relativt nemmere gennem finanskrisen end mange andre
brancher.

Finanskrisen har dog alligevel betydet, at mange farmaceutiske
virksomheder har holdt igen med investeringer i ny forskning, og siden
krisens start har der samlet i branchen ikke veeret ogning af
investeringer i innovation — antallet har stort set veeret statisk fra ar til ar
(Ernst & Young 2013). Og ligesom alle andre brancher er der et stadigt
pres for storre effektivitet og leaning. Dette pres bliver ikke mindre i
tider, hvor skonomien som helhed stagnerer eller gar tilbage. Derfor har
outsourcing ogsa veaeret pa dagsordenen i mange biotekvirksomheder,
bade outsourcing af visse kerneaktiviteter og — maske mest oplagt —
outsourcing af ikke-kerneaktiviteter som fx IT, HR, administration, post
etc.

For den enkelte virksomhed inden for det farmaceutiske omrade kan
der ogsa vaere konkrete udfordringer. Arene 2012-2016 er saledes blevet
kaldt ‘the patent expiry cliff’ med reference til, at en reekke patenter pa
nogle af de mest populeere medicinalprodukter udleber i industrien. Det
betyder, at nogle firmaer kan veere truet, hvis de primeert har levet af
farmaceutiske produkter, der har veeret beskyttet af patenter — og hvis
de ikke har udviklet nye patenterede produkter i tide. Andre firmaer
lever hejt pa netop de udlebne patenter, fordi de sa kan ga ind pa
markedet med fuldt lovlig kopi-medicin. Her er det til gengeeld
afgerende, at man er blandt de allerforste pa markedet — og
konkurrencen om at komme forst er hard.

Underleveranderer til den farmaceutiske branche bliver ikke i samme
grad ramt af udlebne patenter. Nar patenterne udleber, kan andre
begynde at producere — og sa skal der leveres til dem. Udfordringen her
er for den enkelte virksomhed at sikre, at det sa ogsa er hos dem,
eventuelt nye aktorer pa markedet keber deres produkter.

En anden udfordring er et oget krav fra aftagerne af produkter om
evidens for, at produkterne faktisk samlet set giver sundhed.
Sundhedsudgifterne stiger over hele verden drastisk, og derfor stiller
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aftagerne — regeringer, hospitaler, leeger og patienter —i stigende grad
krav om, at medicinal-producenterne skal kunne dokumentere, at deres
produkter er den mest effektive vej til at lose sundhedsproblemer. Man
bevaeger sig fra fee-for-product til pay-for-performance — dvs. aftagerne af
produkterne vil tendere til ikke at betale for produktet, men for det
resultat, som produktet eller servicen kan levere. Det stiller helt nye krav
til branchen, fordi man nu ikke bare skal saelge produkter og sa kan
vende sig og ga — man bliver nu holdt oppe pa de langsigtede konse-
kvenser for netop det aktuelle sundhedsproblem. Kan man ikke doku-
mentere, at produktet bidrager til en samlet bedre performance inden
for omradet, star man darligt i konkurrencen(Ernst & Young 2013).

Ligesom mange andre brancher er outsourcing stadig mere udbredt i
bioteksektoren. Nar det geelder produktion og IT, handler det i vid
udstraekning om omkostningsbesparelser ligesom for de fleste andre
brancher. Men nar det geelder de mere avancerede elementer —
udvikling og forskning — er der ogsa andre forhold pa spil. Netop
biotekbranchen er en forskningsintensiv branche, som genererer store
veerdier — men som ogsa kan risikere at tabe store veerdier, hvis patenter
ikke gar igennem, eller hvis man ikke er den forste til at overtage
produktionen af et udlebet patent. Her synes at veere opstaet en
opdeling i outsourcing-tendenserne i branchen: Man offshorer gerne test
af produkter, design, software og andre ’stottefunktioner” knyttet til
produktet og den viden, der ligger i det— men foretraekker at holde
kerneforskning inden for virksomheden (Howells et al 2008).

Samtidig er der dog ogsa to andre afgerende overvejelser i
forbindelse med outsourcing i sektoren: Den ene drejer sig om adgang
til den rigtige viden. Selv om Danmark har en vis farmaceutisk sektor, er
der sa mange specialiserede felter, sa der ofte ma soges talent udenlands
— eller man ma lade opgaven ga til virksomheder, der har
specialistviden. Den anden overvejelse er spergsmalet om risiko; i en
outsourcing af forskning og udvikling ligger altid en risiko for, at andre
far og bruger den viden og forskning, som er opbygget i
moderselskabet. Her ma den outsourcende virksomhed overveje fordele
og ulemper ved at outsource (Howells et all 2008).

Denne risiko kan nedbringes, hvis man indgar partnerskaber med
andre inden for samme branche. Herved tager man et feelles ansvar for
udvikling og forskning i produkter, og man deler sa ogsa eventuelle
feelles tab, hvis det ikke lykkes eller bliver mere omkostningsfuldt end
forventet (Nilsson, 2001). Desuden eliminerer man ogsa ved
partnerskaber en potentiel konkurrent.

De bedste og meste innovative virksomheder inden for biotek- og
medicinalbranchen er dem, der har omfattende netveerk, og som formar
kvalificeret at evaluere pa den forskning og udvikling, som andre
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foretager — eller som bliver leveret til dem (Nilsson 2001). Det kraever en
steerk og engageret intern organisation, der kan styre viden og forskning
—bade nar der er tale om offshoring (in-house eller outhouse) eller
partnerskaber.

Overordnet praeges branchen af en stadig fremgang, og derfor er
arbejdslosheden lav. Lon og arbejdsvilkar er generelt gode for de
akademiske medarbejdere.

Nedenfor analyseres tre virksomheder inden for medicinal- og
biotekbranchen. Den ene er en radgivende ingeniervirksomhed, som
leverer serviceydelse, maskiner og bygninger til medicinal- og
biotekbranchen. De to andre er hhv. en bioteknologisk virksomhed og
en leegemiddelvirksomhed. De befinder sig i to forskellige segmenter
inden for branchen: Den biotekniske virksomhed udvikler og forsker og
opnar patenter, mens leegemiddelvirksomheden gar pa markedet med
deres kopiprodukter, sa snart et patent udleber. Det er dog ikke sadan,
at der slet ikke forskes og udvikles i leegemiddelvirksomheden; her skal
stadig dokumenteres og testes, sa produkterne lever op til strenge krav
inden for sundhedssektoren. Herudover skal man konstant veere pa
forkant med udviklingen, fordi der er mange konkurrenter, der ogsa
onsker at komme forst pa markedet med kopiprodukterne. Og er man
ikke blandt de allerforste, har udvikling og forskning veeret spildt.
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Tabel 15: Oversigt over case-virksomhederne i medicinal- og biotekbranchen

Radgivende
Ingenigrer
(DRI)

Bioteknologisk virk-

somhed

Laegemiddel
-virksomhed
(LMV)

Aktieselskab (dansk

hovedaktionaer)

Ejerforhold

Hovedkvarter Danmark

Forsknings- og

udviklings- Berrark

afdeling

Ledelse Dansk ledelse, admi-
nistrerende direktgr

Antal

medarbejdere Ca. 2.000

— koncern*

Antal

medarbejdere 750

— Danmark*

Produkter/ Produktionsradgiv-

services ning

Hoved-

produkt i Dk Designs, kvalitetskon-

virksomhed trol

Markeds- Fgrende i Norden,

andel oplever vaekst i Asien,
Rusland, Sydamerika

Lande/ Europa, USA, Sydame-

markeder rika og Asien. Globalt

marked

Dominerende Private/offentlige

kundebase for  \qdicinal/sundheds-

danske del af virksomheder pa

virksomheden globalt marked

Aktieselskab (dansk

hovedaktioneer)

Danmark

Danmark, USA, Asien

Dansk ledelse, admi-

nistrerende direktgr

Ca. 6.400

3.000

Industriel enzym-

produktion

Industriel enzympro-

duktion

Markedsfgrende pa
specifikke produkter,
men konkurrenceud-

sat

Europe, USA, Syd-
amerika, Asien. Euro-
pa og USA er stgrste

markeder

Private virksomheder

pa globalt marked

Aktieselskab (dansk

hovedaktionaer)

Danmark

Norden, Balkan

Nordisk ledelse, ad-
ministrerende direk-

tor

Ca. 1.000

400

Ikke patenterede

legemidler

Ikke patenterede

legemidler

Markedsfgrende pa
specifikke produkter,
men konkurrenceud-

sat

Norden, @steuropa og

Asien. Globalt marked

Offentlige/private
medicinal/sundheds-
virksomheder pa

globalt marked

*2013-tal steerkt afrundet og andre informationer generaliserede

109



4.4.1 De Radgivende Ingenigrer — DRI

"Der er et onske om, at vi alle skal have noget international erfaring, si det bliver
veerdsat [at man rejser]. Men det bliver ikke kompenseret i naevneveerdig grad, og det er

ikke sddan, at man straks bliver forfremmet...” (Citat medarbejderrepraesentant)

“Noget, der betyder meget for os, det er at gore os til en global virksomhed — at vi ik-
ke bare er en dansk virksomhed med afdelinger i udlandet, men agerer globalt og har den

samme kultur. (...) Her er vi afgjort ikke i mal endnu!” (Citat HR-leder)

"Vi har et mdl om at outsource 50.000 timer til Kina, 0g det gdr ikke vanvittig

godt!” (Citat medarbejderrepraesentant)

“Mange af dem teenker man ikke rigtig over, at de er udenlandske — de er bare an-
sat.” (Citat HR-leder)

De Radgivende Ingenigrer (DRI) er en af de sterste ingenior- og
konsulentvirksomheder i Danmark og har blandt andet specialiseret sig
pa medicinal- og biotekomradet.

DRI har omkring 2000 ansatte pa 30 forskellige afdelinger placeret i
en raekke europeeiske lande, USA, Sydamerika og Asien. Man ansceetter
stadig flere medarbejdere i virksomheden, da den ekspanderer bade i
udlandet og i Danmark. Med den generelle udvikling i medicinal-
branchen er der ikke nogen grund til at tro, at denne udvikling skulle
stoppe forelobigt.

Hovedseedet ligger i Danmark med lidt over 750 ansatte, heraf er ca.
500 akademikere. Majoriteten af de ansatte i den samlede virksomhed er
ikke-dansktalende medarbejdere. Man har meget fokus pa loyalitet og
fastholdelse af medarbejderne. Virksomheden har saledes en
malseetning om en medarbejderomseetning pa max 5 %, mens den dog
reelt for 2012 var pa mere end tre gange sa meget. Der er dog betydelige
regionale udsving, og saledes er omsaetningen i Danmark pa knap 10 %.
Personaleomsaetningen skyldes, at medarbejderne kan flytte over i deres
kunders virksomheder i samme branche eller andre virksomheder i
branchen og fa bedre lon og arbejdsvilkdr. Man arbejder derfor med
konkrete loyalitetsprogrammer og opdeler medarbejderne i forskellige
segmenter, som har forskellige loyalitetsgrader — og som pa forskellig
vis kan bearbejdes til at blive.

DRI leverer radgivning i forhold til alle dele af produktionsprocessen
i medicinal- og biotekvirksomheder. De designer og konstruerer
produktionsfaciliteter, ligesom de radgiver i forhold til opgradering og
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justering af produktionsprocesserne. I sddanne processer findes der ofte
en lang reekke af lokale love og standarder, som skal overholdes, og i
den forbindelse har man brug for solid dokumentation, stram
kvalitetskontrol og lokal ekspertise. Man hyrer i vid udstraekning
underleveranderer til de fysiske anleeg, mens radgivning og viden
fastholdes inden for virksomheden (men med lokale eksperter) — og
disse dele styres i vid udstreekning fra hovedsaedet i Danmark.

Over det seneste arti har virksomheden ekspanderet betydeligt, ogsa
uden for Danmarks greenser. DRI har séledes bygget anleeg i blandt
andet USA, BRIK-landene og Afrika. Lidt over halvdelen af
virksomhedens omseetning er pa de nordiske markeder, mens ca. 15 %
kommer fra det centraleuropeeiske marked og det resterende fra USA,
Kina og ny-opdyrkede markeder i andre af BRIK-landene og Sydestasi-
en. Virksomheden har oplevet en stigning i antallet af ansatte. I 2012
skyldtes stigningen primeert vaeksten i nye markeder, men ogsa
hovedkontoret i Danmark har ansat flere medarbejdere.

DRI tror pa fortsat vaekst trods det faktum, at mange af deres kunder
oplever, at deres patenter udleber i disse ar. Virksomheden forventer
nemlig at blive en del af den omleegning i produktionen, som mange
medicinalvirksomheder vil underga fremover, nar indtjeningen falder
drastisk pa de produkter, som de hidtil har haft patent pa, men som
udleber. Fremadrettet vil DRI endvidere satse steerkere pa en raekke
store strategiske kunder og knytte dem teettere til virksomheden. Malet
er at blive den centrale partner i disse kunders langsigtede
investeringsstrategier.

Arsager til virksomhedens rekruttering af udenlandsk arbejdskraft

Et sted mellem 10 og 20 % af medarbejderne i hovedseedet er
udenlandske medarbejdere. Men de er der med meget forskellige
formal:

*  Medarbejdermobilitet med henblik pd opleering og opbygning af til-
lid/kontrol
0 Majoriteten er medarbejdere, som allerede arbejder i
virksomhedens udenlandske afdeling, men som er i
Danmark nogle maneder af gangen med henblik pa
treening og/eller specifikke opgaver. Derved skabes en
feelles forstaelse af firmaets profil og opgavernes losning.
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o Almindelig rekruttering af ressourcer
0 Herudover er der medarbejdere, som har segt et job og er
ansat pa lige vilkar med danske medarbejdere, men som
ikke er blevet decideret rekrutteret til hovedsaedet.

* Rekruttering af seerlige ressourcer
0 Endelig er der udenlandske akademikere, som decideret
er rekrutteret til hovedseedet i Kebenhavn med henblik
pa at tiltreekke specialistviden. Denne gruppe udger
under 20 personer — man har i 2013 sogt arbejds- og
opholdstilladelse for 17 medarbejdere, og dette tal
forventes at stige i 2014.

Man benytter belobsordningen, men ikke koncernordningen. Man seger
medarbejdere bredt, og nogle gange modtager man ansegere fra
udlandet — men det er altsa ikke noget, der nedvendigvis specifikt soges
efter. Ud over via hjemmesiden rekrutteres typisk via netveerk.

Langt de fleste fastansatte er dog danske, og heriblandt er der mange,
som tager udlandsophold i kortere eller leengere tid. Det handler overve-
jende om:

* Spredning af veerdier
0 Medarbejdere fra andre afdelinger kommer til
hovedsaedet i Danmark for treening og opgaver samt
udveksling af virksomhedens veerdier. Herudover
seger man at optimere virksomheden ved at
specialisere medarbejdere og virksomheder pa tveers
af lande i virtuelle kompetencecentre.

Man oplever den udenlandske arbejdskraft som berigende for
fagligheden og opgavelesningen i virksomheden. Det er dog den danske
afdeling, som er forende pa omradet.

Arsager til virksomhedernes brug af outsourcing/offshoring

Nar det geelder forskning og udvikling, er tyngden i Danmark, og her er
ikke planer om at outsource. Virksomhedens danske/nordiske afdeling
har dog haft som fokusomrade at finde arbejdsopgaver, som kunne
flyttes ud af den danske organisation. Rationalet er, at det er nemmere at
flytte opgaverne end medarbejderne. Outsourcingen har dog haft
begraenset succes og er p.t. heller ikke hgjt prioriteret. Det er lykkedes
bedst med supportfunktionerne omkring fx regnskab og IT. Uanset hvor
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man opererer i verden, gor man i meget hgj grad brug af en maengde
underleveranderer, nar man bygger. Man kan neeppe tale om egentlig
outsourcing, da der ikke er sa meget valg: man radgiver og bygger i
lokalomradet, fordi det er dér, varen kan og skal bruges — og fordi
lokalkendskab til standarder, sprog og kultur er en nedvendighed. Det
handler dog ogsa i mindre omfang om at kunne reducere omkostninger.

* Neerhed til markedet
0 Kerneomraderne i virksomheden er preeget af behovet
for lokalt kendskab til markeder og regler.
Serviceydelsen — radgivning og bygning af anleg —
forventes varetaget af aktorer med lokalkendskab.

* Ombkostningsbesparelser
0 IT og regnskab er outsourcet i ret stort omfang. Her er
tale supportfunktioner.
0 Man har forsegt at leegge opgaver ud til afdelingen i
Kina, da det er billigere at fa visse opgaver lost her.
Man har dog ogsa erfaret, at lonningerne ogsa her er

pa vej op.

Kommunikationen og samarbejdet er en udfordring pga. store tids- og
sprogforskelle. Der bruges betydelige ressourcer i det danske
hovedsaede pa at specificere opgaverne, der outsources — og pa at rette
dem til, nar de ikke er lgst tilfredsstillende.

Endelig er man ved at opbygge et system, sa man bliver bedre til pa
tveers af afdelingerne at sprede arbejdsbyrderne — sa hvis der er
overkapacitet i en afdeling, kan de fa opgaver fra en afdeling med
underkapacitet. Der er ikke som sadan tale om outsourcing, men om at
opgaver flyttes rundt inden for koncernen.

Betydning for arbejdets organisering, lon og arbejdsvilkdr

Organisering og samarbejde
Fastholdelse af de mange veluddannede medarbejdere er en stadig
udfordring for DRI, som ikke er lenferende inden for omradet.
Medarbejderne kan relativt let finde arbejde andetsteds i lokalomradet,
og derfor er truslen om outsourcing af arbejdspladser ikke en gangbar
ment i lenforhandlinger.

Virksomheden har et mal om at veere global. Som en del af den
proces forventes det, at medarbejdere ud- og in-stationeres.
Medarbejdernes internationale mobilitet internt i virksomheden
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belonnes imidlertid i meget begraenset omfang — og der er ikke for den
danske afdeling udarbejdet en systematisk karriereplan fra
virksomhedens ledelse, som relaterer sig til medarbejdernes mobilitet.
Til gengeeld er der udviklingsprogrammer for medarbejdere i de
udenlandske afdelinger, som indbefatter ophold i Danmark for en
periode.

Lon og arbejdsvilkir

Akademikerne i hovedseedet har ikke overenskomst. Der forhandles
kollektivt om lensummens udvidelse. Ellers forhandles individuelt, og
formanden for akademikerklubben kender ikke til resultatet af disse
forhandlinger — men medarbejdersiden opfatter det ikke som
lenforhandling, men som lendiktat. Generelt oplever akademikerne stor
frihed i arbejdet og gode balancer mellem familie og arbejdsliv.

Da andelen af udenlandske medarbejdere i den danske afdeling er
forsvindende lille, opleves de ikke som en faktor i forhold til at presse
lon og arbejdsvilkar. Ledelsen har brugt argumenter om for heje
lenninger i virksomheden, men har haft problemer med at leegge pres
pa lenningerne — for det er samtidig en udfordring for ledelsen, at
medarbejderne ogsa er efterspurgt i andre tilsvarende virksomheder.
Ledelsen er i den forstand i en catch 22, hvor man maske nok ensker, at
der kunne spares pa lenningerne for at veere konkurrencedygtig, men
hvis man ger det, mister man de gode medarbejdere til andre
virksomheder, der giver hgjere lon.

Selv om kinesiske og brasilianske lonninger er lavere, er lonniveauet
ikke en primeer faktor i denne virksomhed — det handler mere om, at
kunder forventer, at virksomhedens lokale repreesentanter er
lokalkendte og kan sproget. Ogsa derfor kan de udenlandske
virksomheder rekruttere blandt medarbejdere i DRI til at fortsaette
radgivning og vedligeholdelse, nar opgaven fra DRI’s side er feerdig.

Jobskabelse og jobbevarelse

Med den stadige ekspansion af virksomheden er der ogsa stadig
jobskabelse — dog mest i udlandet. I det danske hovedseede har
medarbejderstyrken veeret let faldende fra ca. 900 i 2008 til ca. 7001 2011,
men er siden steget lidt igen — i 2013 er der lidt over 750 ansatte.
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4 .4.2 Biotekvirksomheden

"Vi er en global, dansk virksomhed.(...) Vi er store i Danmark — men det er vi jo ikke
i Kina og USA.” (Citat HR-Leder)

"Offshoring hedder det vel, ndr man laver en sesterafdeling et sted, som laver det
samme, som man har gjort i Danmark. Det er stadig internt i virksomheden, men visse
funktioner rykkes ud. (...) Det er ikke, fordi der bliver skdret ned — visse typer af
opgaver bliver bare oprettet i udlandet i stedet for i Danmark. (Citat

medarbejderrepraesentant)

”Ndr vi offshorer alle de her ting til udlandet, er det frustrerende for dem, der bliver
tilbage i Danmark. For de skal std for at leere nye folk op 0og kommunikere med dem. (...)
En fra IT havde faktisk opgivet at sende opgaverne ud, fordi vedkommende skulle bruge
leengere tid pd at fi formidlet opgaven end pd bare selv at lose den. (...) Det kan godt
vaere, at man pd papiret kan spare penge — men i sidste ende vil det kraeve mere

tid.”(Citat medarbejderrepreesentant)

Vi tror ikke, at vi i Danmark kun skal sidde i et elfenbenstdrn og lave alt det
hejtkvalificerede arbejde og si sende al produktionen ud af Danmark. Hvis vi ikke har
produktion i Danmark, er det 0gsi sveert at fastholde akademiske jobs. (...) Der er et taet

samspil mellem produktion, udvikling og forskning.” (Citat HR-Leder)

Denne dansk-baserede bioteknologiske virksomhed har gennem en lang
arreekke spredt sin produktion og vundet markedsandele pa det globale
marked. Biotekvirksomheden har i mange ar haft produktion i Asien og
Sydamerika. Virksomheden opkebte fra starten af 00’erne og frem en
reekke yderligere virksomheder i blandt andet USA, Australien, Canada
og Sydamerika. I dag er man godt og vel 6.400 medarbejdere, hvoraf
halvdelen er beskaeftiget i Danmark. Medarbejderomszetningen er knap
8 %, og den gennemsnitlige anciennitet i virksomheden er 9 ar. Som
vidensvirksomhed har man et vist fokus pa at fastholde medarbejdere.
Sygefraveeret er ca. 2 % samlet for hele koncernen world wide.

Virksomheden fremstiller katalysatorer inden for bio-omradet og
omsatte i 2013 for godt 12 mia. kroner. Omseetningen har veeret stot
stigende siden 2008 — fra 2012 til 2013 steg salget med 5 % —i
Sydamerika har det veeret mest markant med en fremgang pa 8 %.
Virksomheden er i global veekst, dvs. man vokser mere i udlandet i
antallet af medarbejdere, end man ger i Danmark. Man reinvesterer en
del af sit overskud i forskning bade i udlandet og i Danmark.
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Arsager til virksomhedens rekruttering af udenlandsk arbejdskraft
Virksomheden har rekrutteret en reekke udenlandske medarbejdere:

* Rekruttering af ressourcer til virksomheden
0 Man har ca. 100 medarbejdere, som har udenlandsk

baggrund — primeert forskere. De kommer fra hele
verden og inkluderer bade indere, amerikanere,
svenskere, engleendere mv. Nogle er kommet hertil og
er blevet ansat fra starten pa almindelige vilkar, mens
andre er rekrutteret via fast track-ordningerne. En HR-
leder fremheever, at den danske forskerskatteordning
er vigtig i forhold til at kunne fastholde medarbejderne
fra udlandet. Virksomheden har en sékaldt ‘mobility-
afdeling’, som hjeelper disse medarbejdere til rette,
bl.a. i forhold til skatteforhold mv. i Danmark.

* Medarbejdermobilitet med henblik pd vidensdeling, opbygning af tillid
0 Man har en gruppe hgjtkvalificerede in-stationerede
medarbejdere (ligesom man udstationerer) — det drejer
sig om ca. 15 medarbejdere. De er kendetegnet ved at
veere ledere eller specialister, der er pa besgg med
henblik pa vidensudveksling eller for at opbygge
netveerk og forbedre samarbejdet.

Rekrutteringen af udenlandske medarbejdere handler udelukkende om
at fa de bedste kandidater til jobbet. Kortere ophold handler om at
vidensdele og opbygge samarbejde inden for koncernen. Der er ikke
nogen overordnet strategi vedrerende rekruttering af udenlandske
medarbejdere — ud over at det skal veere de bedste. Afdelingslederne
styrer selv rekrutteringen til deres afdeling, og tillidsrepreesentanten
vurderer, at det aftheenger af den enkelte afdelingsleders preeferencer;
nogen rekrutterer folk, der ligner dem selv, andre kan godt lide
mangfoldigheden og rekrutterer ogsa fra udlandet.

Rekrutteringen af de udenlandske medarbejdere sker primeert ved
opslag pa hjemmesider og andre steder — og sa opseger interesserede
kandidater selv virksomheden. Seerligt i Danmark har virksomheden en
fremtreedende profil pa sit omrade, hvorfor denne rekrutteringsstrategi
fungerer fint. I udlandet er man mere orienteret mod at tiltreekke
talenter og foretage enkelte aktive rekrutteringer. Man har oplevet en vis
tilgang af kandidater fra Sydeuropa, men ellers er det en blandet
gruppe. Lon og anseettelsesvilkar er de samme som for danske
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medarbejdere, og tillidsrepraesentanter hjeelper dem gerne, hvis de har
problemer.

Man har haft mange ars erfaring med at integrere medarbejdere i den
danske afdeling. Det er en lobende udfordring, men ikke noget, man
oplever som et problem. Fastholdelse er ogsa en udfordring i enkelte af
afdelingerne i udlandet, fx i Kina og Indien. En seerlig udfordring i de
sydestasiatiske lande er, at medarbejderne er teet koblet til deres ledere;
skifter lederen job, kan en hel afdeling ende med at skifte job.

Arsager til virksomhedens brug af outsourcing/offshoring

Virksomhedens offshoring finder sted pa en raekke forskellige omrader —
alt atheengigt af, hvad man har ensket at opna:

* Ombkostningsbesparelse:

0 Man har outsourcet post og bygningsvedligehold til
danske virksomheder — altsa onshore outsourcing.
Man har flyttet nogle IT-opgaver via en dansk
virksomhed til call-centre i Indien.

0 Virksomheden har etableret et Shared Service Center i
Indien, som hjelper funktionerne med en reekke ad-
ministrative processer i virksomheden.

0 Man har offshoret visse indkebsfunktioner til Indien.

0 Man har offshoret manuelt arbejdskraevende laborato-
rieanalyser og statistiske analyser til Indien og Kina.

0 Man har offhoret visse finans- og rekrutteringsfunkti-
oner til Indien.

Formalet med disse outsourcinger er at overlade visse nicheforhold til
andre, sa virksomheden kan fokusere pa kernekompetencerne. I disse
offshoringer har der veaeret meget fa akademikerstillinger imellem. Her-
udover etablerer man imidlertid ogsa virksomhed i andre lande med
udgangspunkt i en reekke andre hensyn.

* Nerhed til udenlandske markeder — toldbarrierer og
forsyningssikkerhed
0 Man har lagt produktion til Kina, Indien og USA — her
er tale om inhouse offshoring. Nogle af de
virksomheder, man har etableret i udlandet, er en
‘spejling” af de danske afdelinger, dvs. de laver det
samme som i Danmark, men er typisk etableret af
lokale markedshensyn. Man opnar
forsyningssikkerhed, og man undgar told- og skatte-

117



barrierer. Plus-ordet i denne sammenhaeng er
"neerhedsprincipper’, som kan lette samhandlen. Viden
holdes in-house, og det kan samtidig ogsa veere
omkostningsbesparende.

* (Jget innovation og udvikling i opgavelosningen — vidensressourcer
0 IKina, Japan, USA, Schweiz giver etablering af

forskningsenhederne adgang til de dygtige forskere —
det er her, udviklingen foregar pa specifikke omrader.
Her har man valgt strategisk at placere sine
forskningsenheder i disse lande, netop med henblik pa
at fa adgang til kvalificeret og specialiseret
arbejdskraft. Den overordnede forskningsledelse for
koncernen sidder fortsat i Danmark, men inden for en
reekke delomrader findes der hovedsaeder i Schweiz,
USA, Frankrig etc. — alt afheengigt af, hvilken bio-
teknologi der er tale om.

Selv om hovedarsagen til at leegge forskningsenheder i udlandet er
adgangen til talent, er det ikke géet den danske hovedseedes naese forbi,
at der ogsa kan veere en omkostningsbesparelse i denne sourcing-
strategi. Selv om der séledes ofte er en hovedarsag til offshoring — fx at
overkomme toldbarrierer eller adgang til talent — er der ofte mere end ét
motiv pa spil. Saledes kan det umiddelbart veere toldbarriererne, der er
den mest indlysende og primeere arsag til offshoring, men i processen
kan det ogsa vise sig, at der er muligheder for neerhed til markedet —
eller omkostningsbesparelser. Og selv om det maske i forste omgang var
omkostningsbesparelser i produktionen, der var et hovedformal med en
offshoring, kan det vise sig, at ogsa forskningsdelen med fordel kan
ligge i Kina.

Betydning for arbejdets organisering, lon og arbejdsvilkdr

Organisering og samarbejde

Man er global og har enkelte udleendinge i ledelsen, men
grundleeggende er virksomheden preeget af danske ledelsestraditioner.
De officielle sprog, man kommunikerer pa i Danmark er bade dansk og
engelsk, men i dele af produktionen i Danmark er arbejdssproget
primeert dansk.

Den betydelige vaekst i udlandet stiller udfordringer til samarbejdet.
Dette soger man at arbejde med ved kulturtreeningskurser i
virksomheden, som netop skal styrke samarbejdet pa tveers af de mange
kulturer, som virksomheden rummer. Man har ogsa arbejdet med at
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skabe fysiske faciliteter for virtuelle moder med god videodaekning, som
ogsa kan skabe rum for meder og dialog pa tveers af enhederne.

Som en del af at blive en global virksomhed far man flere og flere
standarder pa tveers af lande i forhold til arbejdsgange, og hvordan man
producerer. Produktionsvirksomhederne ser saledes stort set ens ud i
Kina og i Danmark.

Nar virksomheden offshorer, skal medarbejdere i offshore-selskabet
ofte leeres op af de danske medarbejdere. Men her er det en udfordring,
at medarbejderne i udenlandske datterselskaber ofte forlader
virksomheden relativt kort tid efter, hvorefter der pa ny skal leeres
medarbejdere op. Opfattelsen pa medarbejdersiden er, at loyaliteten er
hejere i Danmark og personaleomseetningen lavere — og at noget af det
vundne ved at offshore tabes pa grund af stor personaleomseetning i de
danske offshore-virksomheder.

En anden problematik er, at der ved outsourcing bruges betydelige
ressourcer pa kommunikation om opgaverne, der skal lases. Der er
saledes eksempler pa, at medarbejdere har valgt ikke at bruge
mulighederne for support i udlandet, men selv har lost problemet —
simpelt hen fordi man bruger mere tid pa at forklare opgaven end pa at
lose den selv.

Desuden finder medarbejderrepraesentanten, at man mister noget
kontrol over produktion og forskning, nar der offshores. Denne pointe
bekraeftes, om end med et lidt andet perspektiv, af ledelsen. Ledelsen
understreger sdledes ogsa betydningen af sammenhaengen mellem
produktion og forskning og papeger, at man i Danmark ber veere mere
opmeerksom pa at skabe rammerne for, at man kan bibeholde
produktion i Danmark. Det er ogsa reelt en forudseaetning for at bevare
de gode akademikerjobs i Danmark — herunder forskning og udvikling.

Endelig opfattes globalisering ogsa af ledelsen som et Janus-hoved:
Pa den ene side betyder globaliseringen mere global konkurrence — som
altsa ogsa kan bruges i forhandlinger i Danmark — men pa den anden
side giver det ogsa sterre usikkerhed ift. at beskytte sin viden, blive
udsat for industrispionage mv., nar der offshores og bruges
underleveranderer.

Lon og arbejdsvilkir
Virksomheden har tidligere vaeret kendt for at have nogle af de bedste
lon- og arbejdsvilkar inden for branchen, men det geelder ifolge
medarbejderrepraesentanten ikke leengere. I dag er niveauet som hos
mange andre i branchen — ikke darligere, men heller ikke markant bedre.
Det at veere en del af et globalt marked pavirker ogsa ledelsens
indstilling til, hvordan man indgar i forhandlinger om len i Danmark.
Séledes er ledelsen opmaeerksom pa, at forskningen nogle gange lige sa
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godt kan loftes i udlandet og maske billigere. I den forstand er markedet
— ogsa arbejdsmarkedet — meget klart globaliseret i forhold til biotek-
virksomheden. Og ledelsen ser pa lonstatistikker for danske
forskningsmedarbejdere og sammenligner dem med udlandet.
Medarbejdersiden oplever, at dette bliver brugt som et aktivt argument i
forhandlinger, ikke mindst i tider med krise.

Ogsa pa andre omrader bruger ledelsen det globale arbejdsmarked
som benchmark for danske medarbejdere. Fx males og sammenlignes
sygefraveer i Danmark og Kina, og selv om sygefraveeret er nogenlunde
pa niveau med sygefraveeret i andre danske virksomheder, sa falder det
ikke ud til danskernes fordel — for i Kina er man aldrig syg.

Endelig er der begreensede alternativer i lokalomradet og dermed
heller ikke sa meget konkurrence om arbejdskraften. Det er
medvirkende til en relativ lav medarbejderomseetning, men ogsa til, at
lon og arbejdsvilkar ikke er markant over gennemsnittet.

Arbejdstiden er 37 timer, men der forventes fleksibilitet, og at man
yder lidt ekstra, nar der er behov for det. Fx kan der veere behov for at
holde moder pa skeaeve tidspunkter, fordi den globaliserede virksomhed
fordrer kommunikation pa tveers af tidszoner. Men fra medarbejdersi-
den opleves disse krav om fleksibilitet ikke som specielle for denne
virksomhed; de ogede krav er udbredt pa alle arbejdspladser i det dan-
ske samfund.

Jobskabelse og jobbevarelse

Over det seneste tiar har virksomheden ekspanderet betydeligt — dog
med et kneek i den negative retning umiddelbart efter finanskrisen i
2008, hvor der ogsa blev afskediget i hovedsaedet. Knaekket var dog
midlertidigt, og fra 2010 tog biotekbranchens investeringer igen fart, og
der blev rekrutteret igen.

Globaliseringen og veeksten i udlandet er ikke som sadan gaet ud
over antallet af akademikerstillinger i Danmark. Ledelsen mener, at der
faktisk har veeret en stigning, mens medarbejdersiden papeger, at der er
tale om en relativ forskydning, hvor der kommer flere stillinger i
udlandet, mens niveauet er status quo i Danmark.

Men der er dog ogsa en betydelig opmeerksomhed — ogsa fra
ledelsens side — pa den neere sammenheeng mellem forskning og
produktion. I praksis skal fund fra forskning omseettes til produktionen,
som sa vender tilbage med de problemer og udfordringer, der matte
veere — hvorpa forskning og udvikling leverer nye losninger. Det
betyder, at hver gang produktionen leegges uden for Danmarks greenser,
sa forsvinder ogsa en betydelig andel af akademikerjobs. For Bioteks
vedkommende har det saledes kun veeret muligt at bevare
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akademikerstillinger trods offshoring, fordi virksomheden samtidig er
vokset betydeligt.

4.4.3 Laegemiddelvirksomheden

"Vi har 500 kunder, spredt over hele jorden. (...) Sd teenker jeg: 'Ja, vi er sgu
globale’. Men ndr jeg teenker pd, hvordan vores produktion er sat op, sd vil jeg ikke sige,
vi er globale.” (Citat HR-leder)

"Ndr man vaelger at leegge noget et sted og ikke et andet sted — er det sd
outsourcing? (...) Vi nedleegger jo ikke noget nogen steder, men vi bygger op nogle
steder. Det er vel vaesentligt, at vi ikke siger: ‘Jamen veersgo, nu fir I en fyreseddel alle

sammen, nu laegger vi det i Polen eller pd Balkan’.” (Citat HR-leder)

"Hdndtering af kvaliteten af vores produkter... (...) Det har veeret sveert at finde
folk i Danmark, og de har 0gsd veeret for dyre — det er sveert at finde kvalifikationerne,
0g vi kan finde dem og fi dem billigere [pd Balkan] — sd hvorfor ikke lave en enhed
dér?”(Citat HR-leder)

"Selvfolgelig koster det mere at producere her. Men der er 0gsi en risiko ved at
leegge din viden og din know-how osv. omkring produktet, som du laegger ud hos en
tredje-part. Sd det er ikke risikofrit at gore det. Kigger du pd netto-resultatet, ville vi

miske godt kunne lave det her.”(Citat medarbejder)

"Sd kan du sporge: "Kommer jobbene til at ligge her, eller kommer de til at ligge
ude?’ Hvis du kan fi kvalificeret arbejdskraft derude — og det kan du virkelig! — hvorfor
skulle du si leegge det, hvor det er dyrest? Jeg bliver lidt bekymret pd mine borns
vegne.” (Citat medarbejder)

Laegemiddelvirksomheden (LMV) er en forende virksomhed inden for
udvikling og produktion af leegemidler. Virksomheden har ca. 1.000
ansatte fordelt pa faciliteter i Norden, Balkan og Asien. Kina og Indien
er produktion, Balkan er kvalitetskontrol, og Norden er hovedkvarter og
forskning. Hovedsaedet er i Kebenhavn. LMV’s danske afdeling har ca.
400 ansatte. Heraf er ca. 125 akademikere. Personaleomsaetningen er lidt
over 10 %.

LMV har en historie, som gar helt tilbage til starten af 1900-tallet.
Igennem en arraekke i starten af 2000’erne har virksomheden veeret ejet
af en kapitalfond, og frem til 2013 har hovedsaedet veeret i udlandet.
Efter en klassisk kapitalfonds-leaning af virksomheden opkebtes den i
2013 af en global medicinalkoncern, og hovedsaedet er i dag i Kebehavn.
Kapitalfonden valgte ikke at investere yderligere i produktion inden for
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LMV, og derfor er produktionen i vid udstraekning lagt ud til
virksomheder, som er pa kontrakt.

LMV’s kunder er nationale, multinationale og globale medicinal- og
sundhedsvirksomheder i over 50 forskellige lande. Virksomheden har
ikke sit eget brand udadtil, men leverer ydelser til andre medicinal- og
sundhedsenheder — og er et brand for dem. Man har ikke egne patenter,
men producerer medicin, hvis patenter er udlebet — grundleeggende
laver man kopimedicin fuldt lovligt. Det afgerende er at veere den forste
pa markedet med kopien, nar patentet udleber, ellers er
udviklingsarbejdet spildt. Der er mange om buddet, nar patenter
udleber — og man er saledes steerkt konkurrenceudsat. Overordnet skal
der hele tiden risikovurderes: Hvad er risikoen for, at andre leber med
markedet pa et udlebet patent — og hvor meget skal man sa investere i
udvikling af kopiproduktet?

Ca. 40 % af omseetningen er i USA, en tredjedel i Europa, og det
resterende er spredt over det meste af kloden. Virksomheden har som
mal at blive den ferende inden for sit omrade i lobet af de neeste 5 ar.

Arsager til virksomhedens rekruttering af udenlandsk arbejdskraft

Trods det, at virksomheden opererer pa en lang reekke af markeder, har
den meget f& udenlandske medarbejdere. Ledelsen oplever, at der i
Danmark er en relativt begraenset pool, hvorfra de relevante kandidater
kan rekrutteres til, fx ledelse, inden for deres omrade. Selv om Danmark
i en nordisk sammenhzeng er stor, nar det geelder det farmaceutiske
marked, er vi sma i den store internationale sammenheeng. I den
sammenhzeng er fx Indien keempestort — her er pool’en af kandidater
ogsa stor, men her er til gengeeld en raekke andre udfordringer: Det
opleves saledes ikke som specielt nemt at rekruttere udefra — heller ikke,
nar forst kandidaten er fundet. Skatteregler opfattes som en betydelig
udfordring.

* Rekruttering af ressourcer
0 Virksomheden har kun en hdndfuld udenlandske
medarbejdere ansat. De er stort set alle ledere. De ledende
medarbejdere er specifikt rekrutteret, fordi de har en
seerlig kombination af faglighed og ledelse, som kun
vanskeligt kan skaffes i Danmark.

* Medarbejdermobilitet med henblik pd vidensdeling og opleering
0 Man benytter kun i meget lille omfang at omplacere
medarbejdere i perioder med henblik pa
vidensudveksling og/eller opleering. Sprog- og
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kulturbarrierer opleves som for store til, at det praktisk
kan lade sig gennemfeore.

Arsager til virksomhedens brug af outsourcing/offshoring

LMV har ikke outsourcet eller offshoret vaesentlige opgaver, som
allerede er i virksomheden. Til gengeeld har man i et vist omfang
etableret nye virksomheder i udlandet (inhouse offshoring), ligesom
man har kontrakter med leveranderer.

* Omkostningsbesparelse:

0 Man har outsourcet bygningsvedligehold, kantine, rengo-
ring og kontorartikler til danske virksomheder — altsa
onshore outsourcing.

0 Man har etableret store produktionsanleeg i Kina og
Ungarn, og her er den primaere arsag
omkostningsbesparelser. Her er tale om inhouse
offshoring. Det har intet med neerhed til markedet eller
toldbarrierer at gore.

0 Man har etableret en akademikerenhed pa Balkan, som
beskeeftiger sig med regulering og kontrol af
medicinalvarernes kvalitet tvaernationalt. Her er naesten
udelukkende akademikere ansat. Opgaverne er
komplekse, men ogsa standardiserede og derfor nemme
at offshore. Her er tale om inhouse offshoring.

0 Man har lavet kontrakt med et indisk firma om
produktion af medicin. Det saelges videre under LMV’s
navn, og det er ogsa LMV, der er ansvarlig for kvalitet.
Produktionen er klart billigere, men til gengeeld kreeves
stram kontrol fra LMV’s side, fordi det er deres brand,
der skal holdes hgjt. Her er tale om offshore outsourcing.
Men man kunne ikke holde produktionen in-house pga.
kapitalmangel.

Herudover har man tidligere nedlagt produktionsfaciliteter i Norden og
flyttet dem til Kina.

Offshoring til Indien handlede i hoj grad om omkostningsbesparelser
—men der var ogsa i en periode mangel pa kapital til yderligere
investeringer in-house. Branchen er kapitalintensiv, og en mulighed for
at fordele investeringer over tid er offshoring. Der er dog ogsa en risiko
ved at leegge produktion uden for koncernen, nemlig at know-how og
viden skal deles med andre — og udnyttes det af samarbejdspartneren,
mister man en veaesentlig konkurrencefordel. De indiske medarbejdere
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kreaever generelt mere direkte, strammere og mere detailstyret ledelse
end danske medarbejdere, og det traekker ressourcer.

At Balkan blev valgt som lokation for en ny akademisk enhed,
skyldes til dels at en del af den nuveerende ledelse tidligere arbejdede i
en virksomhed, der blev kebt op af LMV. Der var sdledes i ledelsen
lokalkendskab til den farmaceutiske branche netop pa Balkan.

Man har ikke outsourcet hjeelpefunktioner som IT, HR eller post-
administration.

Betydning for arbejdets organisering, lon og arbejdsvilkdr

Organisering 0g samarbejde

De fa udenlandske ansatte i Danmark er neesten alle i lederpositioner, og
mange har en anglo-saksisk baggrund. Der er ingen problemer i forhold
til samarbejdet internationalt her. Til gengeeld opleves indiske ledere
som helt anderledes, ogsa inden for ledergruppen.

Samarbejdet med udenlandske afdelinger og virksomheder
besveerliggores af betydelige tidsforskelle. Derfor oplever mange
medarbejdere i den danske afdeling at arbejde pa skaeve tidspunkter.
Det skyldes iseer, at man netop i Danmark styrer relationerne mellem
kontrol/kvalitet (pa Balkan) og produktion (Kina og Indien). Samtidig
opleves det imidlertid ogsa som meget positivt, at man i koncernen og
pa tveers af lande- og tidsgreenser er sa malrettet mod at fa tingene til at
fungere. Det giver en seerlig dynamik i arbejdet, som veerdseaettes — og
der er ogsa betydelig frihed for de akademiske medarbejdere i Danmark,
som styrer projekterne.

Lon og arbejdsvilkdir

Det er danske forhold, der er bestemmende for lenudviklingen pa
virksomheden — ikke globalisering. Udenlandske eksperters lenniveau
pavirker ikke forhandlinger om lon i den danske enhed. Pointen er i
hgjere grad, at man simpelt hen ikke kan skaffe den rette arbejdskraft,
uanset prisen — og derfor soger man den i udlandet og leegger sa ogsa de
relevante enheder i udlandet.

Jobskabelse og jobfastholdelse
Produktionen i virksomheder i Kina og Ungarn har ikke i sig selv
betydet, at der er forsvundet arbejdspladser i Danmark. Men omvendt
har man fravalgt at etablere disse nye arbejdspladser i Danmark, simpelt
hen fordi det er sa relativt meget dyrere.

Til gengeeld er der tidligere i virksomhedens historie decideret
offshoret fra Norden, sa produktionsfaciliteterne et enkelt sted blev
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nedlagt — med tab af arbejdspladser til folge. Netop de akademiske
arbejdsplader blev dog fastholdt, og forskning og udvikling ligger ogsa i
dag i Norden.

Offshoring af produktion til Indien har primeert veeret drevet af
omkostningsbesparelser — men her spillede det ogsa en vis rolle, at der i
en periode ikke var kapital til at udvide produktionen inden for
koncernen (dvs. in-house). Og de hgjtuddannede, der kontrollerer
produkterne i Indien fra Balkan og Danmark, er akademikere. Havde
produktionen séaledes ligget i Danmark — dvs. hvis man havde udvidet,
da man havde muligheden, men ikke skonomien — kunne disse
akademikerjobs have veeret etableret i Danmark. Men der er altsa ikke
forsvundet jobs i Danmark pa den bekostning, og de indiske
akademikere skal stadig ledes af danske og/eller vestlige ledere.

Endelig er etableringen af en enhed med neesten udelukkende
akademikerarbejdspladser pa Balkan til kvalitetskontrol og
myndighedshandtering et klart fravalg af en tilsvarende enhed i
Danmark. Her er drsagen en blanding af, at den danske arbejdskraft er
begreaenset — og at den er for dyr, netop fordi den er begreenset. Igen har
man ikke som sddan mistet eksisterende akademikerarbejdspladser —
men omvendt har det ikke veeret attraktivt at etablere dem i Danmark.

4.4.4 Tveergaende analyse

De tre virksomheder, som indgar i denne analyse, er ganske vist inden
for samme branche, nemlig biotek- og medicinalbranchen. Men herfra
adskiller de sig betydeligt fra hinanden, samtidig med at de pa forskellig
vis har bereringsflader mellem deres produkter og markeder: Den ene
producerer anleaeg til de andre; den anden forsker og udvikler produkter
og patenter; og den tredje kopierer medicin, nar patenter udleber.

Den biotekniske og iseer den farmaceutiske branche er, sammenlignet
med mange andre brancher, en ‘overskudsbranche’, der genererer
gedigne overskud — men der kreeves ogsa betydelige investeringer for at
kunne levere den noedvendige forskning, udvikling og dokumentation.
Der ekspanderes dog til stadighed, og der er generelt set eftersporgsel
efter de bedste menneskelige ressourcer i branchen.

Flytning af medarbejdere og flytning af jobs

Tendensen er, at for sa vidt angar de danske globale virksomheder i
denne analyse, sa holder de i meget vid udstreekning netop de mest
videnstunge jobs i Danmark — og umiddelbart er eksisterende
akademikerstillinger ikke i fare. Branchen som helhed er opmeerksom pa
mulighederne for at leegge isaer produktion, men ogsa andre funktioner,
i andre lande med billigere arbejdskraft. Nar der skal anleegges nye
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enheder, synes der i branchen at veere en stigende opmeerksomhed pa,
at ikke blot produktion, men ogsa de akademiske stillinger i lige s& hoj
grad kan ligge i andre lande. Derfor opleves ogsa, at der ikke i vaesentlig
grad udvides med stillinger i Danmark — og pa sigt ma det forventes, at
opmerksomheden pa disse muligheder for at leegge bade
produktionsjobs og akademiske jobs i udlandet oges. Man kan inden for
sektoren lige nu identificere en leeringskurve for ledelser, hvor de —
efterhanden som der samarbejdes og offshores — erhverver sig viden om
muligheder for anvendelse af akademisk arbejdskraft i udlandet.

Der findes forskellige former for outsourcing/offshoring sted. Meget
finder mest oplagt sted inden for produktion, men hertil knytter sig en
reekke overvejelser i forhold til offshoring af de akademiske funktioner
og bevarelsen af viden i virksomheden, sa det ikke gar tabt til konkur-
renter. Nogle virksomheder veelger at indga kontrakter med andre
virksomheder, som leverer produktet eller servicen, mens andre indgar
partnerskaber eller joint ventures. I begge tilfeelde er man nedsaget til at
dele viden og know-how. I forhold til partnerskab eller joint venture
deler man dog ogsa risikoen, hvis noget gar galt

For sa vidt, at hgjtuddannede specialistfunktioner simpelt hen ikke
kan rekrutteres i Danmark, ligger det lige for enten at importere
arbejdskraft eller — hvis der skal bruges mange medarbejdere — at leegge
arbejdet i udlandet. De virksomheder, der indgar i denne analyse, har i
lille omfang importeret hgjtuddannet arbejdskraft. Det handler om
relativt fa lederstillinger, og som en af virksomhederne papeger, er det
iseer kombinationen af top-kompetente ledere og faglige kompetencer
inden for omradet, der er en sjeeldenhed — og som betyder, at der ma
rekrutteres udefra.

Der er ogsa begraenset virksomhedsintern udveksling af
medarbejdere — og nar det gores, er det typisk med henblik pa
vidensudveksling. Denne udveksling finder dog mest sted fra det
danske hovedsade til de udenlandske afdelinger og handler ikke
mindst om at leere medarbejdere i datterselskaberne om de verdier, som
koncernledelsen prioriterer. Der er sdledes kun i begreenset omfang
egentlige leengerevarende udstationeringer.
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Tabel 16: Sammenligning af international medarbejdermobilitet i medicinal-

og biotekvirksomhederne*

Radgivende Bioteknologisk virk- Leegemiddel
Ingenigrer somhed -virksomhed
(DRI) (LMV)
Antal medarbejdere
pé koncernniveau 2.000 6.200 1.000
Antal medarbejdere
i den danske del af 750 3.100 400
virksomheden
Antal medarbejdere i
akademikergruppen 500 1.000 125

i den danske del

Antal udenlandske
medarbejdere i
akademiske stillinger i

den danske del

Brug af ordninger til
rekruttering

fra tredjeland

Oplevet
medarbejder-
omsaetning ift.

gnsket

Medarbejder-
mobilitet

internationalt

Hovedarbejdssprog

i dansk virksomhed

Under 20 — fra hele

verden

ca. 100 — fra hele ver-

den

ca. 7 personer —

overvejende

vesteuropzeere

Ikke oplyst (fremhaever

forskerskatteordningen

Belgbsordningen

Middel, arbejder med

loyalitetsprogrammer

International ledelse
og eksperter flyttes
rundt, kvalitetskon-

trol

Engelsk intranet/

dansk talesprog

som vaesentlig til re-

kruttering)

Lav

International ledelse
og eksperter flyttes
rundt med henblik pa

udvikling og oplaering

Engelsk/dansk

lkke relevant

Middel

International

ledelse rejser

rundt, men kun

fa udstatione-
ringer mhp.
teknologi-
overfgrsel

Engelsk intra-
net/dansk

talesprog

*2013-tal steerkt afrundet og andre informationer generaliserede
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Graenser for outsourcing? Viden og produktion heenger sammen

Som papeget i indledningen af denne analyse af medicinal- og
biotekbranchen, er der en vis sammenheeng mellem den akademiske
verdens forskning og forretningsverdenen i biotek- og
medicinalbranchen. Men der er er ogsa en teet sammenheeng mellem
produktionen og forskningen. Inden for branchen kan der veere et
betydeligt stykke fra et interessant forskningsresultat og til et praktisk
anvendeligt produkt. Forskning, test og produktion spiller teet sammen i
en gentagende cirkel, hvor produktionen til stadighed giver
tilbagemeldinger til forskerne om, hvad der kan lade sig gore — hvorpa
forskerne og test-teams igen prover nye losninger.

Flere af virksomhederne i denne analyse papeger saledes ogsa, at der
er greenser for den internationale arbejdsdeling: Nar man outsourcer
produktion, er det ofte blot et spergsmal om tid, for ogsa forskningen
ma folge med. Dermed kan outsourcing af produktionsjobs netop inden
for denne branche, hvor man igen og igen ma teste produkter og forske i
teet samarbejde med produktionen, koste relativt mange arbejdspladser
ogsa pa det akademiske omrade. Fordi branchen er i stadig ekspansion,
er det sveert at vurdere, i hvilket omfang dette de facto er slaet igennem,
men pa tveers af de tre virksomheder har der ikke veeret veesentlig
foregelse af de akademiske stillinger i Danmark de seneste ar, selv om
virksomhederne samlet set er vokset.

Mest konkret oplevede Laegemiddelvirksomheden meget mod sin
vilje at matte offshore dele af produktionen til Indien, simpelt hen fordi
der ikke kom den nedvendige kapitalindsprejtning. Og man frygter, at
man dels mister kontrol og kvalitet i produktet, dels mister viden.
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Tabel 17: Sammenligning af outsourcing/offshoring i medicinal- og biotek-

virksomhederne*

Radgivende
Ingenigrer
(DRI)

Bioteknologisk virk-

somhed

Leegemiddel
-virksomhed
(LMV)

Global
netvaerks-

position

Offshoring-

omrader

Outsourcing-

destinationer

Outsourcing -

strategi

Globalisering af

produktionen

Globalisering af
markedet for
den

danske virk-

somhed

Markedsudvik-
ling

Outsourcing af opga-
ver/produktions-

deling (lead firm)

Produktion, IT sup-
port og HR

Standardiserede
opgaver (kun delvist

udviklingsopgaver)

Kina

Lokal produktion taet
pa markedet, om-

kostningsbesparelse

Globaliseret produk-
tion for at tilpasse til

lokale markeder

Globalt marked

Konkurrence om
globale markedsan-

dele

Outsourcing af opga-
ver/produktions-

deling (lead firm)

Produktion og analy-
seafdeling samt IT-
support og indkgb

Standardiserede
opgaver og udvik-

lingsopgaver

Kina, USA, Indien

Lokal produktion teet
pa markedet, om-

kostningsbesparelse

Globaliseret produk-
tion for at tilpasse til
lokale markeder og

udviklings-hubs

Globalt marked

Konkurrence om
globale markedsan-
dele og fgrende i

innovation

Outsourcing af opga-
ver/produktions-

deling (lead firm)

Produktion, kvalitets-

kontrol

Standardiserede og
ikke-standardiserede

opgaver

Ungarn, Kina, Balkan,

Indien

Lokal produktion teet
pa markedet, om-
kostningsbesparelse
og risikospredning
Globaliseret produk-
tion for at tilpasse til
lokale markeder og
veere fgrst og konkur-
rencedygtige pa mar-
kedet

Globalt marked

Konkurrence om
globale markedsan-

dele

*Informationer er generaliserede
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Samarbejde og organisering

Pa tveers af de tre virksomheder er et vaesentligt problem i forbindelse
med offshoring kommunikation. Uanset om der er tale om offshoring in-
house eller out-house er det iseer i indkeringsperioder en vaesentlig
omkostning at fa forklaret opgaven — og at kontrollere, at opgaven er
udfert tilfredsstillende og i den nedvendige kvalitet. Der er saledes
kommunikationsvanskeligheder kombineret med teet overvagning,
kontrol og ledelse — og disse forhold tages ofte ikke med i
beregningerne, nar fordele og ulemper ved offshoring diskuteres i
ledelsen. Mest markant opleves, at opgaver lagt ud til Sydestasien
(seerligt Kina) og Indien kraever megen dokumentation (lees: forklaring
og kontrol) - til tider i en grad, sa medarbejderne kunne foretraekke at
beholde det hjemme i egen virksomhed. Men ogsa blot i europaeisk
sammenhzeng kan der veere betydelige forskelle i tilgangen.

Selv om alle virksomhederne arbejder internationalt og (ogsa) har
engelsk som arbejdssprog, opleves ogsa betydelige kulturelle og
sproglige barrierer. Over én kam fremhaeves tidsforskelle som en
udfordring, der betyder, at man i Danmark ofte ma tage moder om
aftenen eller tidligt om morgenen.

Lon og arbejdsvilkir
Traditionelt har leonmodtagere altid veeret under pres, nar ny
arbejdskraft byder sig til, og man kunne have forventet, at et steerkt
globaliseret arbejdsmarked ville presse ogsa akademikerne i biotek- og
medicinalbranchen. Men det er altsa ikke tilfeeldet. P4 grund af
branchens stadige ekspansion og eftersporgsel efter kvalificeret
arbejdskraft ma len og arbejdsvilkar betragtes som seerdeles gode — set
fra lenmodtagerside. Hgj kvalitet af produkter — og hejt og rigtigt
kvalificerede medarbejdere — er den helt afgerende
konkurrenceparameter. Der er tale om stadig udvikling og forskning, og
her er det afgerende at have den rette arbejdskraft, hvor man sa end kan
fa fat i den. Det er saledes ikke det internationale arbejdsmarked, der p.t.
bestemmer lon og arbejdsvilkar, og globaliseringen presser som sadan
ikke lon og arbejdsvilkar. Offshoring er séledes heller ikke gangbar
ment som trussel i forbindelse med lenforhandlinger for akademikerne.
Arbejdsvilkarene er dog under pres. Internationaliseringen betyder,
at arbejdstiden varierer en del. Nar man har offshoret produktion og test
til andre tidszoner, og nar kontrolprocesser styres fra Danmark, ma man
tilpasse sig det, og det oplever ikke mindst akademikerne i de
undersogte virksomheder som en belastning. Ogsa det almindelige
stadigt stigende arbejdstempo neevnes som en udfordring, men her
tilleegger man det ikke branchen eller internationalisering; alle brancher
og sektorer oplever dette ogede pres i disse ar.
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Jobskabelse 0g jobbevarelse
Som naevnt er branchen som helhed opmaerksom pa kvaliteten af
arbejdskraften, og der er rift om den gode akademiske arbejdskraft i
Danmark. Som helhed er de eksisterende akademikerstillinger ikke i fare.
Danmark har imidlertid ogsa en meget lille pool at sege i, og der findes
mange specialiserede jobs, til hvilke der simpelt hen er for fa — eller
ingen — kandidater i Danmark. Her opleves "den globale verden’ som et
godt marked for at finde den rette specialiserede arbejdskraft. I praksis
viser analyserne, at det er en meget begraenset akademisk arbejdskraft,
der hentes til Danmark. Typisk er det enten topledelse, maske i
forbindelse med en fusion, eller ogsa er der tale om absolut
specialiststillinger, som ikke findes eller ikke kan rekrutteres i Danmark.
Ingen af de tre virksomheder i denne analyse af biotek- og
medicinalbranchen har som sddan mistet arbejdspladser pa grund af
outsourcing. Spergsmalet er imidlertid, om der alligevel mistes
arbejdspladser, der kunne have veeret i Danmark. Analyserne viser, at
kun fordi branchen og virksomheder i det hele taget ekspanderer, er der
ikke et nettotab af akademikerarbejdspladser. Men nar der opstartes nye
virksomheder eller laves kontrakter eller partnerskaber med andre
virksomheder, betyder det i praksis ofte, at det fraveelges at leegge
arbejdet i Danmark. Selv om eksisterende arbejde saledes ikke leegges
ud, leegges det nye arbejde sa til gengeeld heller ikke i seerlig hej grad i
Danmark. Og med den tette sammenheeng mellem produktion og
forskning/udvikling i biotek- og medicinalbranchen understreges denne
tendens.

4.5 Universitetsomradet

I videnskaben er udvikling af nye teknologier med henblik pa bedre
vidensdannelse og vidensdeling pa tveers af nationer og nationaliteter
klassiske idealer. Videnskaben, som den praktiseres pa universiteterne,
har altid veeret steerkt globaliseret, og produktionen har foregdet i inter-
nationale vidensnetveerk pa tveers af landegreenser. Forskere har altid
veeret internationalt mobile. I dag sker vidensdannelsen fortsat i hoj
grad i USA og Vesteuropa, men ogsa Asien er godt med pa visse omra-
der. Det er dog blevet et grundvilkar, at man skal globalisere — eller sagt
med universitetssprog “internationalisere’ — sin forskning, uathengigt
af, hvilken forskningstradition man arbejder indenfor for at fa del i de
attraktive forskningsmidler. Flere og flere nye uddannelsessatsninger pa
universiteterne handler ogsa om at tilbyde internationalt interessante
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fag, som kan tiltreekke udenlandske studerende; pa dette omrade kan de
diskuteres, hvor globaliseret eller internationaliseret universiteterne hid-
til har veeret. Det handler bade om at kunne tiltreekke de bedste talenter
og om at kunne tjene penge pa uddannelse.

Danmark har uddannelses- og forskningspolitisk igennem en arraek-
ke arbejdet med at oge ‘internationaliseringen” pa de danske universite-
ter. Under VK-regeringen nedsatte man Globaliseringsradet i 2005, som
skulle radgive regeringen og ruste Danmark til at blive et forende
veekst-, viden-, og iveerkseettersamfund. I dette arbejde havde man som
malsaetning, at Danmark skulle have "“universiteter i verdensklasse’. En
malseetning, der blandt andet skulle opnas gennem en styrket internati-
onalisering. Fra 2007 pabegyndte samme regering et arbejde med at
markedsfere Danmark som uddannelsesland i udlandet seerligt med
henblik pa at kunne rekruttere dygtige studerende. Ogsa under SSFR-
regeringen fra 2011 har man arbejdet med planer, der skal sikre oget
internationalisering i det danske videregaende uddannelsessystem. Det
geelder bade i forhold til at internationalisere uddannelserne, s man
kan ’tiltreekke de bedste studerende fra hele verden’ og i forhold til at
internationalisere forskningen ved at tiltraekke flere udenlandske med-
arbejdere til Danmark, og oge den internationale publicering.

Danmark har haft en vis succes med at oge antallet af udenlandske
studerende. Fra 2007 til 2011 steg andelen af studerende med uden-
landsk statsborgerskab tilmeldt en hel uddannelse fra 10 % til 12 % ud af
alle studerende pa universiteterne (AC 2012). Heraf er langt storstedelen
fra de andre nordiske lande eller fra andre EU/EQS-lande, men ogsa
antallet af studerende fra lande uden for EU/EQS er i stigning. Set i lyset
af stigende optag pa de danske uddannelser, er der helt generelt tale om
storre grupper af udleendinge, som kommer til Danmark for at gennem-
fore akademisk uddannelse.

Arbejdet med internationaliseringen af uddannelserne gores i dag
med udgangspunkt i en vision om, at Danmark skal "tage medansvar for
den globale udvikling og bidrage med lasninger pa de udfordringer,
som vor klode star overfor’ (Regeringen 2013). Ifelge visionen er Dan-
marks vaekst athaengig af, at vi kan konkurrere pa viden. For at
Danmark skal kunne drage fuld nytte af globaliseringens muligheder for
at skabe vaekst og jobs, kreever det virksomheder med globalt udsyn og
medarbejdere med et hgjt fagligt og internationalt niveau. Og det er seer-
ligt i relation til sidstnaevnte, at internationaliseringen af uddannelserne
er vigtig. Internationaliseringen af uddannelserne sammenteenkes séle-
des ogsa i stigende grad med ensket om at kunne rekruttere hojtkvalifi-
cerede udenlandske arbejdstagere til Danmark. Tanken er, at har man
forst integreret de studerende i Danmark, vil man have lettere ved at
integrere de nyuddannede udleendinge i danske virksomheder og fast-
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holde dem. Man har ogsa siden 2008 oprettet en Greencard-ordning for
studerende, som gor det muligt for udenlandske studerende fra tredje-
lande at arbejde i et begreenset omfang, mens de studerer. Herudover
kan de med Greencard opholde sig i Danmark i seks maneder efter endt
uddannelse med henblik pa jobsegning. Det har veeret foreslaet af SSFR-
regeringen, at denne ordning udvides op til tre ar, saledes at de hgjtkva-
lificerede nyuddannede udleendinge vil have bedre tid til at etablere sig
pa det danske arbejdsmarked (AC 2012).

Senest i 2013 lancerede SSFR-regeringen en internationaliserings-
handlingsplan for uddannelsessektoren. Handlingsplanen vedrerer ba-
de udgaende og indgaende mobilitet. Planen for den udgdende mobilitet
er allerede offentliggjort, mens handlingsplanen for den indgaende
telger i 2014. Den forste del af handlingsplanen, som er fremlagt,
handler séledes hovedsageligt om arbejdet med at styrke internationale
kompetencer blandt danske studerende og de internationale
leeringsmiljger, som danske institutioner medvirker i. Den anden del af
handlingsplanen vil veere et oplaeg til, hvordan Danmark fortsat i
fremtiden kan tiltreekke og fastholde internationale studerende.

Forste del af handlingsplanen har tre overordnede malseetninger. For
det forste at der skal veere flere studerende pa de videregaende
uddannelser med studie- eller praktikophold i udlandet. For det andet
skal de danske videregdende uddannelsesinstitutioner have steerkere
internationale leeringsmiljeer, og endelig skal de studerende have
styrket deres fremmedsprogskompetencer. Regeringen har lagt op til
dialog om ferste del af handlingsplanen med uddannelsesinstitutioner,
studerende og ovrige aktorer.

I forhold til internationaliseringen af forskningen er der mindre mate-
riale, som beskriver processerne pa centralt politisk niveau. Der er dog
ingen tvivl om, at oget internationalisering af forskningen i form af op-
bygning af internationale samarbejder og oget international publicering
er vaesentlige satsningsomrader. International forskningsproduktion er
ikke nyt, men der er tale om en intensivering med udgangspunktien
bred samfundsekonomisk teenkning. Satsningen afspejles i maden,
hvorpa mange forskningsmidler udbydes, de strategier, som universite-
terne selv formulerer, samt rekrutteringen til universiteterne. De danske
forskningsrad leegger saledes veegt pa internationalt samarbejde i deres
vurdering af ansggninger om stette. Derudover har man i stigende grad
fokus pa ogsa at opna ekstern finansiering gennem fx EU og andre
internationale fonde. En styrket international forskning er séledes en
integreret del af at kunne konkurrere pa viden og er ogsa teenkt som en
vaesentlig ressource i forhold til at etablere steerke uddannelsessamar-
bejder mellem danske og udenlandske universiteter, som kan tiltraekke
flere udenlandske studerende (Regeringen 2013).
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Helt generelt stiger antallet af rekrutteringer pa universitetsomradet i
det hele taget i disse ar. Pa professor- og lektorniveau blev der gennem-
fort hen ved 40 % flere anseettelser i 2012 end i 2010, mens der var en
stigning pa adjunktniveau pa 16 % (FIVU 2014). Man har ogsa i de sene-
re ar haft en vis succes med at rekruttere flere udenlandske forskere til
Danmark. Andelen af forskere, der blev rekrutteret eksternt, er saledes
steget fra 28 % i perioden 2004-2006 til 38 % i perioden 2007-2009. Disse
tal inkluderer dog ogsa forskere fra andre danske forskningsinstitutio-
ner (Stahle 2011: 95). I perioden 2007-2009 blev kun 21 % af alle forsk-
ningsstillinger pa danske universiteter dog besat af forskere, som umid-
delbart for ansaettelsen havde haft en forskerstilling i udlandet. Indenfor
naturvidenskab var hver tredje (32 %) og inden for teknik lidt mere end
hver fjerde (27 %) nyansat en forsker fra udlandet, mens det inden for de
ovrige forskningsomrader kun var knap hver sjette eller syvende (14-16
%) (Stahle 2011: 100). Langt hovedparten af de forskere, som rekrutteres
fra udlandet, kommer fra en anseettelse i Europa, og her er langt hoved-
parten fra de gamle EU-lande (Stahle 2011).

Trods forskel mellem forskningsomraderne sker langt hovedparten af
rekrutteringen fortsat internt pa de danske universiteter. Man har haft
storst succes med rekruttering af udleendinge pa de laveste stillingsni-
veauer, dvs. pa ph.d.- og postdoc-niveau, hvor antallet af udenlandske
forskere stiger markant. Pa lektor- og professorniveau er udviklingen
begraenset. Tal fra Uddannelses og Forskningsministeriet peger da ogsa
pa, at kun lidt under halvdelen af alle stillinger pa professor- og lektor-
niveau, som blev besat i perioden 2007-2009, havde kvalificerede uden-
landske ansegere til stillingerne (Ibid.: 84).

Zndringerne i stillingsstrukturen pa universiteterne, som tradte i
krafti 2013, er ogsa gjort med henblik pa at forbedre rekruttering af un-
ge talenter og herunder ogsa udenlandske forskere. Den nye
stillingsstruktur skal synliggere karriereperspektiverne for de ansatte
videnskabelige medarbejdere, iseer for de ansatte i tidsbegraensede
stillinger, og gore det mere attraktivt for de dygtigste unge talenter at ga
forskningsvejen i Danmark (FIVU 2013). I den nye struktur har man for
det forste adskilt postdoc-stillingen fra adjunkt- og forskerstillingen.
Postdoc-stillingen er blevet til en selvsteendig og tidsbegraenset stilling
pa maksimalt fire ar. Denne eendring er foretaget for at tydeliggore
forskellen pa disse to stillingstyper, bade hvad angar anvendelse, men
ogsa i forhold til karrieremuligheder. Stillingsindholdet i en postdoc-
stilling er overvejende forskning, men kan ogsa indeholde
undervisningsopgaver. Stillingen kvalificerer ikke i sig selv til en
lektorstilling, men snarere til en karriere udenfor universitetet.
Adjunktstillingen er derimod en videreuddannelsesstilling, hvor de
primaere opgaver er forskning og forskningsbaseret undervisning.
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Stillingen kvalificerer til en lektorstilling. Herudover har man indfort et
6 arigt tenure track-forleb, som ligner den stillingsstruktur man fx ogsa
har i USA. Her kan adjunkter anseettes i varige stillinger, hvor de efter
en periode pa maksimalt seks ar kan overga til en lektorstilling, forudsat
at de har faet en positiv faglig bedemmelse. Formalet med tenure track-
ordningen er at tiltreekke de bedste danske og internationale forskere
ved at tilbyde en internationalt sammenlignelig karrierestilling. Det er
under dreftelserne blevet understreget, at det skal veere tydeligt for
ansegeren, hvad der i den faglige bedemmelse bliver lagt veegt pa i
overgangen fra adjunkt til lektor. Det forventes ogsa, at leder og
medarbejder i lobet af anseaettelsen folger op pa krav og forventninger til
den faglige bedemmelse. Det vil fortsat veere muligt at anscette
adjunkter/forskere i tidsbegreensede stillinger. Den nye stillingsstruktur
tradte i kraft den 1. september 2013 (FIVU 2013; Arhus Universitet 2013).

Endelig skal det ogsa neevnes, at Danmark i 2008 etablerede sin forste
offshore universitetsaktivitet. Sino-Danish Center for Education and
Research i Kina er et uddannelses- og forskningssamarbejde oprettet
med henblik pa at gavne dansk erhvervslivs konkurrenceevne og der-
med bidrage til skonomisk vaekst og beskeeftigelse. Centret er blevet til i
samarbejde mellem de otte danske universiteter, det der i dag hedder
Uddannelses- og Forskningsministeriet, samt University of Chinese
Academy of Sciences (UCAS) i Beijing. Ifelge organisationen Akademi-
kerne forventer man, at universitetscenteret er fuldt udbygget i 2013 og
herefter vil rumme 300 kandidatstuderende, 75 ph.d.-stipendiater samt
100 forskere ligeligt fordelt mellem Kina og Danmark (AC 2012).

Ud af de otte universiteter, som vi har i Danmark, ser nedenstaende
to case-analyser alene pa to af universiteterne. For hver enhed er der
seerligt fokus pa det naturvidenskabelige omrade. Det er generelt inden-
for naturvidenskab og teknik, at udviklingen i forhold til international
forskerrekruttering er mest markant (Stahle 2011: 99). I forhold til hu-
maniora og samfundsvidenskaben er naturvidenskaben da ogsa i serlig
grad bredt internationaliseret inden for universitetsverdenen med man-
ge udenlandske ansatte. Dermed ikke sagt at der ikke altid har veeret
specifikke forskningsomrader pa alle hovedomraderne, som altid har
veeret steerkt globaliseret. For Universitet A ses der pa institutniveau
alene pa det biologiske omrade, som blandt andet uddanner personer til
medicinal- og biotekbranchen, og som yderligere indgar som en del af
jobmarkedet pa dette omrade for magistre. For Universitet B ses der pa
institutniveau alene pa datalogi, som blandt andet uddanner til IT- og
telekommunikationsbranchen, og som ogsa indgéar som en del af job-
markedet pa samme omrade.

Case-analyserne folger i dette afsnit en lidt anden struktur end de
forudgaende. Forst beskrives internationaliseringen pa henholdsvis uni-
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versitets-/fakultets- og institutniveau for de to cases med seerligt fokus
pa den internationale forskerrekruttering. Derefter sammenlignes stra-
tegierne i en tveergdende analyse, og her samles der ogsa op pa konse-
kvenserne af internationaliseringen for arbejdets organisering, lon og
arbejdsvilkar. Denne struktur er valgt, fordi universiteterne som felge af
den statslige styring minder utroligt meget om hinanden i struktur, stra-
tegiske satsninger samt lon og arbejdsforhold.

4.5.1 Universitet A og Biologisk Institut

Universitetets internationalisering

"Det er meget ofte gennem de faglige netvaerk, at rekrutteringen sker, altsd der hvor
der sker en egentlig rekruttering, men vi har selvfolgelig peen segning pd alle vores

stillinger.”(Citat HR-leder, international mobilitet)

”(...) vi snakker om EURAXESS, EU jobforsker-portalen, og om at annoncere bredt
ude i verden med de her tenure track, iser i forhold til de universiteter, vi gerne vil
rekruttere fra, og der taenker jeg iser pd USA” (Citat HR-leder, international mobili-
tet).

"Vi har nogle gange svaert ved at honorere lonningerne pd professor- og lektorni-
veau, 0g sd er vores idé at prove at tiltreekke pd et lidt lavere niveau, men at give en

mulighed for en karrierevej (...)” (Citat HR-leder, international mobilitet)

Universitet A internationaliserer med henblik pa at oge kvaliteten i
forskningen, fa endnu bedre adgang til nationale og internationale
forskningsmidler og med henblik pa at kunne rekruttere de bedste for-
skere og studerende. Universitetet samarbejder med bade nationale og
internationale universiteter samt forskningsaktive virksomheder og in-
stitutioner. En del af internationaliserings- og innovationsarbejdet, som
man fortsat ensker at styrke. Senest har man arbejdet bevidst med at
udvikle den internationale forskningsformidling og satser herudover pa
at udvikle planer for malrettet aktiv rekruttering af internationale talen-
ter og tydeliggore karrierevejene pa universitetet. I forhold til forskerre-
krutteringen har man fortsat fokus pa klassisk netvaerksrekruttering via
forskerne, men man ser ogsa pa muligheden for at gore sig mere synlig
via EURAXESS - som er en EU-jobportal rettet mod forskere — og pa det
nordamerikanske jobmarked. I forhold til sidstneevnte ser man den nye
stillingsstruktur med tenure track som en mulighed for at kunne profile-
re sig bedre.

Universitet har oget antallet af udenlandsk videnskabeligt personale.
I andet kvartal af 2009 var 19 % af alle forskere fra ph.d.-niveau og opef-
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ter udenlandske. I andet kvartal 2013 var dette tal steget til 29 %. Det er
dog iseer pa postdoc- og ph.d.-niveau, at der sker en stigning i antallet af
udenlandske forskere, mens der kun er tale om en lille stigning i andelen
af udenlandske forskere pa lektor- og professorniveau. Disse stigninger
skal ogsa ses i lyset af, at der samlet set pa Universitet A sker en stigen-
de rekruttering i antallet af forskere i det hele taget. Sa hvor der i 2009
var 760 udenlandske forskere, som blev rekrutteret til Universitet A, var
der i 2013 tale om 1.344 udenlandske forskere. Der er ogsa sket en lille
endring i forhold til oprindelsesland for de udenlandske forskere. Langt
hovedparten kommer fortsat fra EU og USA, men man modtager ogsa
flere fra fx Indien og Kina, om end disse grupper fortsat er sma.

Universitet A leegger veegt pa, at tenure track-systemet skal tiltraekke
de mest talentfulde forskere og undervisere i et internationalt
genkendeligt system. For at kunne kvalificere sig til en sadan stilling
skal man ifelge universitetets politik have opndet betydelige
internationale kompetencer. Man opslar i ovrigt stillingerne pa en made,
sa man opnar maksimal international synlighed og sikrer reel internati-
onal konkurrence om stillingerne.

Inspireret af fx University of California Berkeley, der understotter de-
res rekruttering med et tveergdende forum, har det veret foreslaet pa
Universitet A at etablere et tenure-udvalg, der kan understotte dialogen
om tenure track-stillinger pa tveers af universitetet. Det er dog fortsat
dekanen, som treeffer beslutning om, hvorvidt tenure track-systemet
skal finde anvendelse for fakultetets adjunktstillinger og i givet fald i
hvilket omfang. Stillingen skal bruges til at rekruttere de unge talenter i
Danmark og fra udlandet. Fremfor at forsege at konkurrere pa lennen i
de ovre stillingskategorier vil man tilbyde unge forskere en tydelig kar-
rierevej, som kan gore det interessant at sgge til Danmark.

Tenure track-stillingerne er i udgangspunktet 6-arige fultidsstillinger.
Efter dette forleb skal et bedemmelsesudvalg, nedsat af dekanen,
vurdere om kandidatens forskning og undervisning har potentiale til at
na det hgjeste internationale niveau, og om tenure track assistant-
professoren skal overga til en stilling som tenured associate professor.
En stilling, som dernzest er tidsubegraenset, svarende til det tidligere
lektorat.

Fra 2014 vil adjunktstillinger overvejende blive opslaet som tenure
track. Fremover vil postdoc-stillinger primeert veere forskningsstillinger
uden undervisning, og det vil derfor kun veere i sjeeldne tilfeelde, at en
postdoc far adjunktpeedagogikum. Postdoc-stillingen vil i stigende grad
blive til en indgangsstilling til et tenure track-forleb eller en forsknings-
stilling med henblik pa senere karriere i industrien.

Universitet A har oprettet en afdeling under HR-funktionen, som
radgiver internationale forskere, ph.d.-studerende og administrativt
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personale pa universitetet pa tvaers af fakulteter. Afdelingen hjeelper
med anseettelse, lon og arbejdsvilkar, men ogsa med opholds- og
arbejdstilladelse, bank, skat, dansk sprog mv. Man star ogsa for at
arrangere informationsmeder og sociale arrangementer, som kan gore
opholdet i Danmark nemmere, og man har indrettet et forskerhotel, som
kan tilbyde logi til udenlandske forskere. Herudover radgiver
afdelingen ogsa forskere og andre ansatte, der tager ophold i udlandet.

For de ph.d.-studerende leegger man vaegt pa, at alle opnar at have et
udlandsophold i lebet af deres ph.d.-forleb. Universitetet satser ogsa pa
at styrke de internationale services i form af bedre kursuskatalog, stu-
diebeskrivelse, boligformidling og satsning pa parallelsproglighed over
for udenlandske studerende og forskere. I perioden 2013-2016 har man
planlagt at gennemfore et tvaergaende samarbejdsprojekt pa universite-
tet om internationalisering og sprogkompetence. Malseetningen er at
udvikle en reekke initiativer, som kan adressere de forskellige behov,
som opstar i kelvandet pa den stigende internationalisering af uddan-
nelserne. Projektet skal bidrage til at styrke den internationale
dimension i studie- og leeringsmiljeerne pa tveers af universitetet. Stude-
rende, der tager deres uddannelse pa universitetet, skal saledes have
mulighed for at forbedre deres sprogkompetencer i lobet af studiet, ogsa
med henblik pa at opbygge sadanne kompetencer til brug pa et globalt
arbejdsmarked. Projektet er finansieret af universitetets 2016-pulje for
uddannelsesinitiativer. Baggrunden for projektet er SSFR-regeringens
ovenneevnte handlingsplan for en styrket internationalisering af de
videregdende uddannelser i Danmark (se ovenfor).

Det naturvidenskabelige fakultet leegger i overensstemmelse med
universitetsstrategien ogsa veegt pa samarbejde med nationale og
internationale virksomheder og organisationer. Herudover vil omradet
gerne veere kendt for at have et attraktivt campusomrade, der kan
tiltreekke studerende og medarbejdere bade nationalt og internationalt.
Dette inkluderer blandt andet adgang til "state of the art’-
forskningsfaciliteter og -forskningsinfrastruktur. I forhold til forskning
understreger man ydermere nodvendigheden af, at forskningsresultater
i stigende grad formidles gennem den internationale presse.
Internationale studerende ses ogsa som en integreret del af omradet, og
udlandsophold skal vere en naturlig del af at tage en naturvidenskabe-
lig uddannelse pa Universitet A. Desuden satser man pa at oge antallet
af geesteforskere.
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Instituttets internationalisering

"Biologisk Institut er i dag meget bredt funderet, det er lige fra hightech molekyleer-
biologi 0g ned til gummistevle-biologi, hvor du kigger pd fugle, freer og planter.” (Citat

medarbejderreprasentant)

“Lige fra at universitet startede, tog de forste professorer til Rom, Firenze og andre
steder. Det var verden dengang, og der var de globaliserede, men der var ikke noget, der
hed USA, Rusland eller Kina. I mine gjne er globalisering noget popsmart, man har
fundet pd for at vise, at man laver noget nyt, men i virkeligheden er det ikke nyt, fordi

det altid har eksisteret.” (Citat medarbejderrepraesentant)

Vi er gdet den anden vej og har forsegt at veaere med i verdenstoppen i vores felt, og
det bestdr s i grundforskning (...) det giver helt automatisk et internationaliserings-
outlook, og sd opstdr der 0gsi den slags synergi, hvor man fir de udenlandske talenter,
0g det bidrager samtidig med, at man mdske har nemmere ved at blive ved med at veere

forende blandt kollegaer pd verdensplan (...)"(Citat centerleder).

"Jeg har aldrig ment, at udenlandske medarbejdere var en udfordring, men det er
nok ogsd fordi min baggrund heller ikke rigtig er dansk. Jeg mener, at Danmark har
vaeret et fint og imedekommende land til at give folk som mig og andre mulighed for at

ansaette udleendinge.” (Citat centerleder)

Biologisk Institut herer under det naturvidenskabelige fakultet og huser
over 500 medarbejdere, hvoraf hen ved de 400 er videnskabeligt perso-
nale, dvs. forskere. Under en fjerdedel af disse er ansat som forskere pa
lektor- og professor-niveau. De to sterste personalegrupper blandt det
videnskabelige personale er saledes ph.d.-studerende og postdoc’ere.
Mens der er fa udenlandske forskere pa de gvre niveauer, er store grup-
per blandt ph.d.’erne og postdoc’erne udenlandske.

Pa instituttet forskes og undervises der inden for et bredt spektrum af
biologiske omrader. Herunder fx akvatisk biologi, evolutionsbiologi,
plantefysiologi, biodiversitet, biokemi, bioteknologi, molekyleer biologi
og meget mere. Hvor de klassiske fag har kontakt med virksomheder
inden for skovbrug, landbrug, kommuner og ingenierfirmaer, som rad-
giver om miljg, minder andre omrader mere om de store medicinalvirk-
somheders forskningsafdelinger med en stor andel af udenlandske for-
skere og meget kontakt til udlandet. De forskellige forskningsomrader
er saledes reelt meget forskellige i forhold til graden af
internationalisering i forskergruppen.

Traditionelt har de mere klassiske biologiske fag hovedsageligt veeret
bemandet af danske forskere, indtil for nylig. Omréader som fx evoluti-
onsbiologi, molekyleerbiologi og bioinformatik er steerkt internationali-
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serede og har veeret det i arevis. Universitetets internationaliseringsstra-
tegi har dog haft betydning for alle omrader bade i forhold til rekrutte-
ring af udenlandske medarbejdere og internationalisering af uddannel-
sen. Pa de mere klassiske danskdominerede fag er der kommet lidt flere
udenlandske forskere til, men den forandring, som synes at veere
afgerende, er stigningen i anseettelser af ph.d.- og postdoc’er, hvoraf
rigtig mange er udleendinge iseer pa de allerede internationaliserede
omrader, som tit er Centers of Excellence. Dette udger en stadig stigen-
de talentmasse, hvor dog kun de feerreste ender i fast anseaettelse pa insti-
tuttet.

De mange midlertidige stillinger er saledes i hgj grad finansieret af
midlertidige bevillinger, mens de faste basismidler stort set ikke bruges
hertil. Hovedparten af de udenlandske forskere er fortsat fra andre eu-
ropeeiske lande. Men man modtager i dag ogsa unge talenter fra USA,
Australien, Brasilien, Kina mm. Pa den made er der en udvikling mod et
mere globalt arbejdsmarked. Man har desuden oplevet en stigende
segning fra dygtige unge fra Spanien, Italien, Portugal og Greekenland i
kolvandet pa krisen. I det hele taget handler den internationale rekrutte-
ring i hej grad om at fa unge talenter til Danmark, som i den store sam-
menheeng kun har en beskeden talentmasse. Seerligt EU-midler leegger
ogsa op til, at man i visse tilfeelde skal rekruttere internationalt, da de
skal fremme den inter-europaeiske forskermobilitet. Herudover kommer
der ogsa unge forskere med egne forskningsmidler, som gerne vil arbej-
de pa instituttet, men som ikke har egentlig anseettelse i Danmark.

Instituttet satser ydermere, i overensstemmelse med den bredere
universitetsstrategi, fremover pa at tiltreekke de bedste unge forskere til
de nye tenure track-stillinger gennem egne videnskabelige netveerk.
Mange af disse vil blive rekrutteret fra udlandet.

Oplevelsen pa institutniveau er, at man er god til at rekruttere til de
nederste forskningsstillinger. Her er fx den danske ph.d.-lon attraktiv,
og der tilbydes gode vilkdr. Men man oplever ikke pa samme made at
veere konkurrencedygtige i forhold til at rekruttere fra andre OECD-
lande til lektor- og professorniveau. Medarbejderrepreesentanten peger
seerligt pa begraensede muligheder for at forhandle lentilleeg, og at for-
skerskatteordningen ikke er lukrativ nok. I udlandet — her neevnes Eng-
land, Tyskland og USA — skal man ikke have veret professor i mange ar,
for man opnar en lon, der er vaesentlig hgjere end i Danmark, samtidig
med at man har et vaesentligt lavere skatteniveau. Selvom de udenland-
ske forskere har en raekke ekstra sociale udgifter, som man ikke har i
Danmark, kompenseres der ogsa til tider for disse pa de udenlandske
universiteter.

Man satser derfor ikke kun pa at rekruttere de veletablerede forskere
fra udlandet, men bruger ogsa eget netveerk til at fd navne pa dygtige
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studerende, som maske kunne veaere interesseret i anseettelse i Danmark
med henblik pa at indga i et karriereforleb.

Instituttet uddanner kandidater og ph.d.’er, som bagefter kan ga ud i
en lang reekke af stillinger, herunder sektorforskning, administrative
stillinger samt forskningsstillinger i fx medicinal- og biotekbranchen. I
forhold til sidstneevnte branche, som blev behandlet i forudgaende kapi-
tel, er der dog ikke tale om et egentligt samlet forsker-jobmarked. Man
uddanner folk til industrien, men det er kun de feerreste forskere, der
beveaeger sig ind og ud mellem industri- og universitetsforskning. Dette
skyldes de forskellige typer af videnskabelige produkter. I industrien
har man overvejende fokus pa at opna patenter, hvor viden skal forhol-
des ens konkurrenter indtil patentet er opndet, mens man i universitets-
forskningen genererer forskningsresultater, som skal formidles s& bredt
som muligt i videnskabelige tidsskrifter. Trods det, at der eksisterer
konstruktive samarbejder pa omradet, besveerliggor denne interessekon-
flikt forskningssamarbejdet, og ydermere teeller udvikling af patenter
ikke pa samme made som videnskabelig publikation i universitetskarri-
eren. Hverken leder eller medarbejderrepraesentant neevner industrien
som en vaesentlig konkurrent i forhold til de unge talenter.

4.5.2 Universitet B og Institut for Datalogi

Universitetets internationalisering

"(...) der er bred enighed om. Jeg har sddan set ikke hort medarbejdere vaere uenige i, at

det er fint at tiltreekke dygtige udlendinge.” (Citat prodekan)

"Det er ikke mit indtryk, at lonniveauet generelt andrer sig, (...)vi kan alligevel ikke
konkurrere med de amerikanske topuniversiteter om de helt super fantastisk gode anso-

gere pd lonnen.” (Citat prodekan)

“(...)det er vigtigt at vaere sammenlignelig med udlandet i forhold til stillingsstruktu-
ren, 0g der er vi nu kommet meget teettere pd, end vi var for bare et halvt dr siden, 0g

det gor det alt andet lige nemmere at rekruttere de bedste unge folk.” (Citat prodekan)

Ogsa Universitet B har i trad med den generelle internationaliserings-
strategi for uddannelse og forskning som mal at veere et ledende og
synligt internationalt universitet, hvor globalt samarbejde er en naturlig
del af universitetets kerneaktiviteter. I perioden 2009-2013 har universi-
tetets internationale engagement vaere centreret omkring fire malsaet-
ninger. For det forste satser man pa at skabe viden i samarbejde med
udenlandske partnere. For det andet vil man tiltreekke mere
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internationalt talent pa alle stillingsniveauer. For det tredje skal man
bibringe de studerende flere internationale kompetencer. Endelig vil
man gerne preege den globale udvikling inden for uddannelse og
forskning. Universitetets internationale arbejde skal understotte disse
malsaetninger.

P& samme made som Universitet A indgar Universitet B i
internationalt forskningssamarbejde og strategiske alliancer med
universiteter og forskningsinstitutioner i hele verden. Universitetet
neevner saledes selv, at de deltager aktivt i Det Europeeiske
Forskningsrad og EU’s rammeprogram for forskning og teknologisk
udvikling. Derudover foregar der et teet samarbejde om konkrete
forskningsprojekter med akterer i bl.a. Nordamerika. Universitetet
henter arligt omkring 100 mio. kr. i forskningsbevillinger fra EU og
hjemtager et tilsvarende belgb fra andre udenlandske fonde.

Forskningen foregar ligesom for Universitet A decentralt pa institut-
terne og udveelgelsen af udenlandske forskningspartnere ligger derfor i
disse forskningsmiljeer. Pa universitetet er der et stort fokus pa at
hjemtage eksterne forskningsmidler med henblik pa at danne viden i
samarbejde med bade offentlige og private internationale partnere. Flere
forskningsprojekter med internationale partnere, styrket hjemtagning af
internationale forskningsmidler og international offentliggerelse af
forskningsresultater er saledes ogsa saerlige satsningsomrader pa dette
niveau.

Universitet B oger ligesom Universitet A antallet af videnskabeligt
personale og herunder ogsa andelen af udenlandske forskere. Grundet
@ndringer i universitetets administrative systemer, har det kun veeret
muligt at fa tal pa antallet af udenlandske ph.d.-er. 1 2011 var lidt over
en tredjedel af alle ph.d.-er rekrutteret fra udlandet, og 65 % af disse var
fra det naturvidenskabelige og tekniske omrade.

Universitet B har som mal at fordoble andelen af forskere, der bliver
uddannet pa universitetet. Universitetet prioriterer med andre ord at
tiltreekke de bedste internationale forskertalenter og forskere tidligt i
deres karriere, og det er derfor iseer pa ph.d.-omradet, at man satser pa
at styrke rekrutteringen. Man har i den forbindelse blandt andet haft
fokus pa at skabe en professionel modtagelse af internationale ph.d.-
studerende og forskere fra udlandet. I dag har man en administrativ
enhed, som radgiver internationale ph.d.-studerende og andre internati-
onale forskere i forhold til alle praktiske udfordringer ved at bo og ar-
bejde i Danmark. Denne enhed er dog ikke pa samme made som enhe-
den pa Universitet A koblet direkte op pa HR-funktionen, og de vareta-
ger sdledes ikke anseettelse, lon og arbejdsvilkar.

Samtidig har man ogsa fokus pa at oge den udgaende mobilitet af
ph.d.-studerende og forskere fra universitetet. Rationalet er, at dette
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styrker den faglige udvikling og muligger, at man i samarbejde med
andre forende forskningsmiljeer kan fa adgang til forskningsmidler og
udvikle ny viden. I forhold til rekrutteringen satser man pa at synliggere
karrieremulighederne pa universitetet gennem flere opslag i
internationale fagtidsskrifter og databaser. Samtidig leegger man i sti-
gende grad veegt pa en proaktiv anvendelse af enkelte forskeres
internationale netvaerk og personlige kontakter. I forhold til at styrke
incitamenterne til international mobilitet for universitetets ph.d.-
studerende og videnskabelige medarbejdere leegger man i stigende grad
veegt pa international erfaring i forbindelse med ansaettelser. Herudover
har man en intention om at forbedre mulighederne for at fa orlov og
optjene anciennitet i forbindelse med udstationeringer. Ligesom Univer-
sitet A leegger ogsa Universitet B vaegt pa, at ph.d.-uddannelsen i videst
muligt omfang indeholder et udlandsophold. P4 det naturvidenskabeli-
ge forskningsomrade er det endvidere en malsaetning, at en tredjedel af
ph.d. erne fortseetter i internationale postdoc-stillinger ved
topinstitutioner umiddelbart efter at have opnaet ph.d.-graden.

Ogsa Universitet B leegger vaegt pa at bruge tenure track-ordningen
til at rekruttere de bedste talenter og sikre dem fast stilling pa
universitetet. Trods det, at der er forskel pa det danske og det
amerikanske tenure track, mener man, at stillingstypen vil gore
Danmark mere attraktiv som international forskningsdestination ogsa i
forhold til det amerikanske jobmarked. Systemet muligger, at man kan
fa talenter ind tidligt i systemet og sikrer fastholdelse af talenterne.
Samtidig sikres de unge forskningstalenter storre sikkerhed i
ansettelsen og mere gennemsigtighed i forhold til deres fremtidige
karriere. Samtidig satser man pa at tiltreekke flere anerkendte
gaesteprofessorer til universitetet.

Instituttets internationalisering

"Det styrker fagligheden, at man fir de bedste, 0og at man fir inputs fra rigtig mange
miljoer(...) (Citat institutleder)

"Ja, det er jo nogle ting, man ikke kan tage for givet. Sd md man jo hdandtere det. (...)
Jeg kunne slet ikke forestille mig at veere pd et institut, hvor der ikke er internationale
kollegaer.” (Citat TR)

”(...) de fleste postdoc-udleendinge, der kommer her, er her jo kun i et eller to dr. Der
er flere i vores forskningsgruppe, der har det princip, at de ikke har dem i mere end to
dr. Altsd med mindre, at det er nogle, man virkelig regner med skal i et akademisk

karriereforleb.” (Citat institutleder)
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Institut for Datalogi har altid veeret internationaliseret og haft uden-
landsk videnskabeligt personale ansat. Over tid er internationaliseringen
dog tiltaget. I dag er omkring halvdelen af ph.d.’erne fra udlandet, og
langt de fleste postdoc’ere er udenlandske. Denne tendens er stigende
for begge grupper. Dette skyldes dels en stigning i antallet af stillinger
pa universitetet pa disse to niveauer, men ogsa at det er et strategisk mal
for instituttet, at godt halvdelen af begge grupper skal veere rekrutteret
fra udlandet.

Internationaliseringen af medarbejderstaben blandt de unge forskere
gor det muligt for instituttet at finde de bedste kandidater, til trods for et
begraenset rekrutteringsgrundlag i Danmark. Dermed styrkes
fagligheden. Dette er et punkt, som bade ledelse og medarbejderrepree-
sentant fremheever.

Langt de fleste af postdoc- og ph.d.-stillingerne er eksternt finansieret
(dvs. ikke finansieret via basismidlerne). Der findes ogsa udenlandske
medarbejdere blandt adjunkter, lektorer og professorer, men endnu kun
i mere begreenset omfang. Der er ikke nogen direkte ssmmenkobling
mellem adgang til internationale eller danske forskningsmidler og
rekruttering af udenlandske medarbejdere. Al rekruttering foregar ved
abne opslag, og derudover bruger instituttet sine egne
forskningsnetveerk i rekrutteringen.

De gode ph.d.-forhold opfattes iseer af instituttet som en fordel ift.
rekrutteringen. Skal man rekruttere udleendinge pa de hojere
stillingsniveauer, har man dog ikke mulighed for at veere tilsvarende
konkurrencedygtige pa fx lennen i udlandet. Et institut som datalogi har
dog den fordel, at man ikke er dyre pa udstyr, men kun pa len. Institut-
lederen fremheever i den forbindelse ogsa forskerskatteordningen som
en hjeelp til rekruttering pa alle anseettelsesniveauer.

De internationale medarbejdere pa datalogi er en meget blandet
gruppe. Der er europaeere, amerikanere, kinesere og enkelte personer fra
Japan, Indien, Pakistan, Irak og Iran. Man har ikke oplevet seerlig tilgang
fra Sydeuropa i forbindelse med krisen. Der findes enkelte unge forskere
i gruppen, som reelt ikke er rekrutteret til Danmark og ikke har
ansettelse i Danmark, men som selv er kommet med egne
forskningsmidler.

Gruppen af lektorer og professorer er som nevnt i mindre omfang in-
ternationaliseret, men instituttet leegger stor veegt pa, at man ogsa senere
i sit karriereforleb opnar udlandsophold af 3-4 maneders varighed, og
man forseger at planleegge forskning og undervisning herefter. Det
handler om fortsat at blive konfronteret med nye forskningskulturer,
metoder og viden samt om at kunne opbygge og vedligeholde netveerk
med henblik pa forskningsmaessig udvikling og produktion. Bade
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ledelsen og medarbejderrepraesentanten leegger veegt pa, at
udlandsophold over hele karriereforlebet er vigtigt for at udvikle
forskningen. Det opleves som arbejdsintensive forleb, som kan veere
meget produktive. Helt afgorende er det, at man indgar i teette
samarbejdsrelationer med de steder, man besgger. Som det vil fremga af
nedenstaende, opleves mulighederne for international mobilitet dog
ikke som ideelle i det danske system.

Institutlederen fremhaever ogsa den nye tenure track-ordning som en
ordning, der fremover vil veere vejen til en videre forskningskarriere
efter ph.d. I forhold til at kunne kvalificere sig til tenure track stiller man
pa hele det naturvidenskabelige og tekniske omrade krav om, at
ansegere skal have et leengerevarende udlandsophold bag sig. Gerne af
op til to ars varighed. Udlandsopholdet skal vere af en sddan karakter
og leengde, at man kan vise, at man har gjort sig godt bekendt med
andre forskningsmiljoer og er i stand til at opbygge relevante
forskningsnetveerk. Denne strategiske beslutning handler om at undga
indavl pa institutterne.

Mange af ph.d.’erne og postdoc’erne finder senere job i industrien.
Institutlederen vurderer, at dette geelder for op til 75 %. Der er ogsa
enkelte medarbejdere med leengevarende forskningskarriere, som har
veeret en arreekke i industrien, men reelt fungerer det som to separate
karriereveje. Man indgar i partnerskaber med industrien, som er med til
at finansiere dele af forskningen, men det udger ofte mindre bevillinger.
Industrien har bedre lon- og arbejdstidsvilkar, og dette er i et vist
omfang en udfordring for instituttet ift. at rekruttere kandidater til
forskningen. Det smitter ikke af pa lennen pa ph.d.- og postdoc-niveau.
Blandt lektorerne pa instituttet har man dog for ar tilbage aftalt et tilleeg
netop med henblik pa at veere konkurrencedygtige ift. industrien.

4.5.3 Tveergaende analyse

Flytning af medarbejdere og flytning af jobs

P& universitetsomradet er medarbejderne mobile fremfor jobbene.
Ovenstdende gennemgang af internationaliseringen pa de to institutter
peger pd, at man i vidt omfang rekrutterer udenlandske forskere til
ph.d.- og postdoc-niveau. P4 samme made stiller man i stigende grad
krav til unge danske forskere om, at de skal ud og arbejde, for de kan
gore sig hab om en forskerkarriere i Danmark. Helst skal man have vee-
ret ude leenge nok til at have kunnet etablere netveerk og have indgaet
reelt i forskningsproduktionen i udlandet. Dette er helt institutionalise-
ret pa datalogi pa Universitet B, men er endnu ikke helt formaliseret pa
biologi pa Universitet A.
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Postdoc-stillinger er blevet separeret fra adjunkturet. Det er rene pro-
jektanseettelser med henblik pa forskning, som ikke i sig selv kvalificerer
til et videre forleb i forskningsverdenen, men som kan indga som et kva-
lificerende trin til tenure track. Universiteterne satser i stigende grad pa
at rekruttere de bedste internationale talenter fra ph.d.- og postdoc-
niveauerne, og det er her, at de meget internationalt mobile medarbejde-
re befinder sig.

Anderledes ser det ud blandt lektorer og professorer, hvor der er flest
danske forskere, og hvor mulighederne for udlandsophold opleves som
mere begraensede, selvom enkelte institutter gor meget for at fa deres
medarbejdere til udlandet pa leengerevarende ophold. Pa Institut for
Datalogi har man institutionaliseret en praksis, hvor forskere pa lektor-
og professorniveau med jeevne mellemrum skal pa udlandsophold af et
par maneders varighed. Centerlederen pa biologisk institut efterlyser en
lignende ordning, som han selv kender fra udlandet, og som han mener
gavner kvaliteten af forskningen.

Samstemmende peger bade ledere og tillidsrepreesentanter dog pa, at
en sadan praksis med cirkuleere udlandsophold for fastansatte pa uni-
versiteter i Danmark ikke underbygges af de eksisterende regler. En
international mobilitet for danske forskere giver uden tvivl flere
forskningsmuligheder og bedre kvalitet, men er ikke lukrativ. Transak-
tionsomkostningerne er simpelthen for store. Her undrer det bade ledel-
se og medarbejderrepraesentanten pa institutniveau, at man
skattemaessigt gor det sa besveerligt for medarbejderne at beveege sig og
tage sin familie med i leengerevarende perioder. Som lgsninger peger
man pa muligheden for stipendier til at understotte den dobbelte
husferelse samt bedre og klarere regler i forhold til skattebetaling.
Medarbejderrepraesentanterne undrer sig ogsa over, at man ikke ogsa
hos fagforeningerne har sterre fokus pa ordninger og services, som kan
gore denne del af anseettelsen nemmere. Akademikerorganisationerne
gor allerede en del — fx kan man fa individuel radgivning omkring skat-
teforhold af eksperter via visse organisationer — men mere syntes at ef-
tersporges, da dette er et vigtigt omrade for det videnskabelige persona-
le.

Organisering 0g samarbejde
Der er stor enighed om, at fagligt pavirker internationaliseringen kun
positivt. Dette er helt afgorende for alle interviewede pa universiteterne
og er, som det fremgar af ovenstaende, et afgorende parameter for, at
man ensker at internationalisere yderligere pa begge universiteter.
Blandt ledelsen og medarbejderrepraesentanterne pa de to institutter
pa tveers af universiteterne er der ogsa enighed om, at internationalise-
ringen pavirker samarbejdsrelationerne i dagligdagen i forhold til forsk-
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ningen. Begge de her behandlede institutter har altid haft udenlandske
forskere ansat og har opbygget betydelig kompetence i at handtere de
mange forskellige kulturer og tilgange til arbejdet. Forskellen er, at man
i mange situationer ma veere mere eksplicitte omkring tolkning af
situationer og relationer i dialog med bade danske og udenlandske
medarbejdere. Men ogsa de kulturelle forskelle opfattes som positive for
arbejdspladsen.

Der er ikke forskel pa indholdet i det forskningsarbejde, som de
udenlandske og de danske forskere varetager. Dog er der forskel pa
indholdet i arbejdsopgaverne for de forskellige stillingstyper, og efter-
som mange af de udenlandske forskere er i ph.d.- og postdoc-stillinger,
hvor sidstneevnte er rene forskningsstillinger, er der feerre af de uden-
landske ansatte, der varetager undervisning. Langt hovedparten af de
udenlandske forskere laver projektarbejde uden ledelsesansvar pa eks-
terne midler.

Tillidsrepraesentanterne er i stigende grad i kontakt med emner ved-
reorende opholdstilladelser og forskerskatteordningen mv., som har ind-
flydelse pa lennen til de udenlandske forskere. Men i takt med, at antal-
let af udenlandske medarbejdere er steget, har man pa begge universite-
ter etableret feelles internationale enheder, der hjelper de internationale
forskere med praktiske problemer og sociale udfordringer. Ledelsen pa
institutterne opfatter dette som meget positivt.

Internationaliseringen er derimod en sterre udfordring i forhold til
det teknisk-administrative personale, som i stigende grad skal kommu-
nikere pa bade engelsk og dansk. Derudover fortaeller bade medarbej-
derrepreesentanter og ledelse, at der er en klar underrepraesentation af
udenlandske forskere i de kollegiale rad og udvalg, hvor den formelle
medarbejderindflydelse udeves. Hvor arbejdssproget i det daglige langt
hen ad vejen er engelsk, er sproget i disse udvalg som regel dansk.

De udenlandske forskere er ogsa kun i begreenset omfang medlem af
en faglig organisation og er derfor heller ikke tillidsrepraesentanter eller
pa anden made direkte involveret i arbejdet med lon og arbejdsvilkar.
Tillidsrepreesentanterne vil gerne hjeelpe dem. De faglige organisationer
er blevet bedre til at indteenke engelsksproget information i deres arbej-
de malrettet de udenlandske medarbejdergrupper, men arbejdet gar
langsomt. Spergsmalet er da ogsa, om der reelt i denne gruppe er en
interesse i at vide, hvad fagforeninger er og kan. Det er her muligt, at
krisen, den harde internationale konkurrence om anseettelser og maske
ogsa det nye system med mere leengerevarende anseettelser for unge
talenter vil gere, at lon og arbejdsvilkar far mere generel interesse for de
udenlandske forskere.

Pa de her studerede institutter er man gode til at formidle sine
informationer pa engelsk. Men lederne beretter, at seerligt
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kommunikationen, som kommer leengere oppefra i systemet, fra fx
ministerier og universitetsledelsen, ofte ikke er pa engelsk, og det er et
problem, nar man skal informere sine udenlandske medarbejdere.

Lon og arbejdsforhold

P& universiteterne er det samme AC-overenskomst, som geelder for alle,
og man oplever ikke, at internationaliseringen pavirker forhandlings-
grundlaget helt generelt. Der er dog nogen diskrepans mellem, hvordan
ledelsen opfatter lonmuligheder, og hvordan tillidsrepreesentanterne
opfatter dem.

Ifolge HR-lederen pa Universitet A gar nogle af de hgjeste lonninger
til udenlandske forskere pa de hgijere stillingstrin og det med udgangs-
punkt i, at de har de bedste kvalifikationer. Her er man bestemt villig til
at give lontilleeg. Som det fremgar af ovenstaende, er det dog ikke pa
dette niveau, at man pa nogen af de her studerede universiteter strate-
gisk satser pa at rekruttere. Ledelsen er pa begge universiteter meget
bevidst om, at man ikke vil konkurrere pa lon med udlandet over for
seniorforskere, mens man pa ph.d.-niveau er glade for at veere konkur-
rencedygtige. Man oplever dog primeert, at rekrutteringen af udenland-
ske forskere er et lonpres opad.

Tillidsrepreesentanterne oplever lidt anderledes, at de lokale forhand-
lingsmuligheder i rekrutteringssituationer med udenlandske forskere i
langt de fleste tilfeelde er meget sparsomme. Uatheengigt af kvalifikatio-
ner er det sveert at fa forhandlet varige tilleeg hjem til de udenlandske
forskere. Derimod er det muligt at opna engangstillaeg.

Flere ledere pa de to universiteter peger pa, at forskerskatteordnin-
gen er vigtig i rekrutteringsejemed. Der er dog bred enighed om, at ord-
ningen ikke er voldsomt lukrativ. HR-ledelsen for Universitet A peger
pa, at man med fordel kunne korte kravene til det antal ar, som danske-
re skal opholde sig i udlandet for at kvalificere sig til ordningen, da man
ogsa gerne vil have dygtige danske forskere hjem fra udlandet.

Pa institutniveau bekraefter man, at forskerordningen opfattes posi-
tivt af de udenlandske medarbejdere. Ifolge medarbejderrepraesentanten
er det dog de feerreste, der kender ordningen, for de ankommer, og pa
den baggrund er det tvivlsomt, hvor stor en rolle ordningen spiller i
selve rekrutteringen. Det, der vejer tungt, er nok snarere det faglige mil-
jo, man kan tilbyde. En medarbejderrepraesentant pa et af universiteter-
ne forteeller at have oplevet, at ordningen er blevet brugt som argument
for ikke at give tilleeg til udenlandske forskere. Dette afvises dog af HR-
ledelsen centralt pa universitetet, som understreger at dette ikke er
praksis.
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Arbejdstid er en konstant udfordring for alle medarbejdergrupper i
forskningen og i forskningsledelsen og har veeret det i arevis. Ifelge le-
delse og medarbejderrepraesentanter pa institutterne er det ikke tilste-
deveerelsen af udenlandske medarbejdere, som presser arbejdstiden op,
men i det hele taget den internationale konkurrence, som presser den
enkelte for at arbejde hardere og mere, hvis man vil meritere sig og sin
forskning, som fx er vaesentlige for at kunne opna nye eksterne forsk-
ningsbevillinger.

De unge udenlandske forskere pa de nedre stillingstrin opfattes som
meget flittige, men er ofte ogsa uatheengige af familie og andre sociale
forpligtelser. P4 samme made oplever de danske forskere, som tager
kortere udlandsophold, at sddanne ophold ofte er meget arbejdsintensi-
ve, netop fordi man i en periode kan vaere mere uathaengig af familicere
og sociale forpligtelser. Netop medfelgende segtefeeller og familie er da
ogsa en fortsat er stort problem at fa integreret i en international karriere
bade gkonomisk og socialt.

Jobskabelse 0g jobbevarelse

Antallet af forskningsstillinger og antallet af ansatte pa universiteterne
er steget de seneste ar. Antallet af professorstillinger er steget, mens ud-
viklingen har veeret mere moderat med hensyn til lektor- og adjunktstil-
lingerne. Ikke mindst er antallet af stillinger pa ph.d.- og postdoc-niveau
dog steget kraftigt. Stigningen i tilgangen af udenlandske forskere er
moderat set i lyset af stigningen i antallet af stillinger. Selvom konkur-
rencen om stillinger og forskningsmidler maske nok intensiveres som
folge af internationaliseringen og en stigende konkurrenceudseettelse
seerligt pa visse niveauer i stillingshierarkiet, sa er der overordnet set
tale om et arbejdsmarked som ekspanderer.

Ph.d.- og postdoc-stillingerne, hvor hovedparten af de udenlandske
forskere befinder sig, er i hojere grad end professor- og lektorstillinger
finansieret med eksterne midler — dvs. ikke fra universitetets basismid-
ler, men derimod med midler fra forskningsrad, fonde, individuelle
virksomheder og organisationer. Det er stillinger, hvor man gennemfo-
rer et forskningsprojekt inden for en given tidsramme, men hvor man
ikke har ledelsesansvar. Serligt for postdoc’erne har man heller ikke
undervisningsforpligtelse. Det er stillinger, som kan ga forud for en
forskningskarriere, hvis man kvalificerer sig til adjunktur eller tenure
track, men det er primeert stillinger, som er teenkt med henblik p3, at
man efterfolgende kan ga ud i industrien og soge arbejde.

De to institutter, som indgar i denne undersogelse, adskiller sig noget
i forhold til, hvordan industri og forskning spiller ssmmen. For begge
geelder det, at det kan veere sveert at skifte mellem industrien og forsk-
ningen. Hvis man vil have en egentlig forskningskarriere, skal man blive
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i forskningen og meritere sig via artikelpublikation. Datalogi oplever en
vis konkurrence med industrien om de gode hoveder, mens biologisk
institut, herunder molekyleerbiologi, genetik og biokemi, ikke selv frem-
heever dette som et problem. Begge steder betoner bade ledere og med-
arbejderrepreesentanter, at muligheden for at fa adgang til en sterre ta-
lentmasse via udlandet og international mobilitet mellem de rette (dvs.
bedste) forskningsinstitutioner er afgerende for kvaliteten i forskningen.

4.6 Delkonklusion

Globalisering i form af mobilitet blandt hejtkvalificerede lonmodtagere
og hejtkvalificerede jobs er en voksende tendens, der preeger det danske
arbejdsmarked. Dette kapitel har praesenteret analyser af seks store
private virksomheder og to universiteter. De private virksomheder er
repreesentative for videnstunge arbejdspladser med mange akademiske
jobs, hvor globalisering af produktionen er blevet en integreret del af
virksomhedernes virke. Pa universiteterne har globalt samarbejde om
vidensproduktion veeret udbredt, men der sker en gget 'internationali-
sering’ i form af en stigende international markedsliggerelse af bade
undervisning og forskning samt behov for at tiltreekke studerende inter-
nationalt.

Analyserne kan ikke bruges til at generalisere om udbredelsen af glo-
baliseringen pa det akademiske arbejdsmarked. Men kapitlets kvalitati-
ve analyser af virksomheder pa tveers af tre brancher — nemlig IT- og
telekommunikationsbranchen, medicinal- og biotekbranchen og univer-
siteterne — giver veaesentlige indsigter i de seerlige dynamikker, som gor
sig geeldende for globaliseringen lige netop her. Brancherne repraesente-
rer alle omrader, som er veaesentligt globaliserede, men der er samtidig
ogsa tale om brancher, hvor jobmarkedet for akademikere er i vaekst.

Det er ikke muligt at tegne et entydigt menster af, hvordan virksom-
hederne gor brug af medarbejdermobilitet eller jobmobilitet i brancher-
ne. Flere rekrutterings-, mobilitets- og outsourcing/offshoring-strategier
er i spil i forhold til at tilpasse produktionen til en global virkelighed.
Analysen af de private virksomheder viser, at offshoringen af
akademiske funktioner involverer meget konkrete overvejelser omkring
vidensdeling pa tveers af brancher:

* Nar man outsourcer in-house bevares viden og teknologi inden for
koncernen. Inhouse offshoring — altsa outsourcing til udlandet,
hvor akademikerarbejdsmarkedet maske er mere ustabilt — kan
dog fortsat udfordre bevarelsen af viden og teknologi.

* Nar man offshorer outhouse laver man kontrakt med en virksom-
hed, som leverer produktet eller servicen. Her kan man opna ster-
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re ekspertise i opgavelasningen, reducere sine omkostninger og
samtidig ogsa sikre bedre styring af udgifterne over tid. Risikoen
er dog, at man dermed ogsa deler viden og know-how med eks-
terne virksomheder og besverligger arbejdsgangene.

* Partnerskaber og joint ventures — som ikke blev neevnt i indled-
ningen — er endnu en form for offshoring, hvor man ogsa deler vi-
den og know-how, bade hvad angar produktion/service, og hvad
angar marked — men man kan maske hurtigere bevaege sig ind pa
et marked gennem sadanne partnerskaber, og sa deler man ogsa
risikoen, hvis noget gar galt.

Pa tveers af disse overvejelser kan man inden for alle brancherne identi-
ticere en leeringskurve for bade ledelse og medarbejdere i casene. Efter-
hénden, som der samarbejdes og offshores, erhverver man sig viden om
muligheder for arbejdsdeling, omkostningsbesparelse, kvalitetssikring
og anvendelse af akademiske medarbejdere i udlandet, og med denne
leering forandres virksomhedernes strategiske valg over tid. Som det vil
fremga af nedenstdende, der opsummerer resultaterne fra de enkelte
brancher, medferer offshoringen — og det bade in-house og out-house —
dog uafvergeligt medarbejdermobilitet.

Udenlandske IT-eksperter indgir som produktionsredskaber pd to mider

IT- og telekommunikationsbranchen er kendetegnet ved, at man politisk
har stort fokus pa eftersporgslen efter IT-specialister fra udlandet. Studi-
et viser da ogsa, at sddanne specialister kan veere meget efterspurgt til
enkelte stillinger. De to store multinationale IT-virksomheder, der ind-
gar i studiet, bruger dog primeert intern medarbejdermobilitet til at ef-
terkomme eget behov. Casene viste ogsd, at prispres og konkurrence pa
det danske og nordiske marked oger eftersporgslen efter navnlig billig
IT-drifts-support, IT-design og applikationslgsninger. Outsourcingen af
disse dele af IT-opgaverne fra danske virksomheder gar séledes i sti-
gende grad til virksomheder, der kan sikre lave omkostninger ved at
holde en meget hgj offshoring-grad til fx Asien, hvor lenomkostningerne
er lavere. Behovet for bedre kvalitet og teknologi er ogsa i segelyset i
valget af outsourcing-partner, men det i mindre grad end omkostnings-
besparelserne.

I disse outsourcing-/offshoring-processer rekrutteres storre grupper
af IT-eksperter udefra med henblik pa oplering og hjemtagelse af opga-
verne. I sddanne processer er der ikke tale om, at viden tilferes Dan-
mark, eller at virksomhederne rekrutterer udenlandske arbejdstagere,
fordi de ikke kan finde arbejdskraften herhjemme. Tveertimod er det et
omrade, hvor man ferst ser international medarbejderrotation, og der-
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neest forsvinder hovedparten af jobbene til andre lande. Det gaelder bade
kerne- og hjelpefunktioner samt standardiserede og komplekse opga-
ver, som akademikere traditionelt varetager. Kun omkring 20 % af op-
gavevaretagelsen forventes i sddanne processer at blive i Danmark, og
heraf er det kun ca. halvdelen af opgaverne, som skal varetages af dan-
ske lenmodtagere.

Store konsekvenser for lon og arbejdsvilkdr i dele af IT-branchen

Offshoringen pavirker lon og arbejdsvilkar pa specifikke mader i IT-
branchen. For det forste opstar der et pres pa danske overenskomster og
regler med henblik pa at oge mulighederne for fleksibel hyring og fy-
ring. For det andet opstar der virksomhedsinterne parallel-
organiseringer, hvor fx arbejdstidsstandarder kan veere meget forskelli-
ge for henholdsvis danske og udenlandske medarbejdere, trods det at
begge grupper arbejder pa samme danske arbejdsplads. Reelt er der
saledes ikke tale om en integrering af de udenlandske medarbejdere pa
det danske akademiske arbejdsmarked. For det tredje har offshoring-
processerne store konsekvenser for de virksomhedsoverdragede medar-
bejdere. Disse medarbejdere, der overdrages fra den virksomhed, der
outsourcer opgaver, oplever ikke umiddelbart formelt forringelser i de-
res lon og arbejdsvilkar, men oplever store forringelser i deres position i
deres nye virksomhed samt i forhold til arbejdskulturen og opgavelos-
ningen. Herudover oplever medarbejdere som folge af globaliseringen
af produktionen seerligt meget pres pa arbejdstiden.

Disse konklusioner eendrer dog ikke p4, at der i mange andre dele af
IT-branchen — fx i forhold til IT-konsulting — bade er eftersporgsel efter
akademisk arbejdskraft og gode lon- og arbejdsvilkar. Her er offshoring-
mulighederne mere begreensede, da opgavevaretagelsen er steerkere
knyttet til danske offentlige og private virksomheder. IT-branchen er
saledes i mange henseender stadig en lukrativ branche med gode job-
muligheder for danske akademikere. Noget tyder pa, at der i denne
branche er tegn pa segmentering af arbejdsmarkedet i en mindre og me-
re lukrativ del.

Stigende eftersporgsel efter internationale kompetencer i medicinal- og biotek
De medicinal- og biotekvirksomheder, der er athaengige af patenter, vil
komme i krise, nar mange patenter udleber i de kommende ar, men det-
te geelder kun i begreenset omfang for de store danske medicinal- og
biotekvirksomheder. Selv hvis patenter udleber, og virksomhederne ma
omstille deres produktion, vil der fortsat veere opgaver for mange af de
danske virksomheder, som indgar i produktionskeederne, fx dem der
leverer produktionsfaciliteter. De virksomheder, der i disse ar er nederst
i den farmaceutiske fodekaede — dvs. dem, som udvikler kopimedicin —
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er pa den anden side sikrere pa fortsat at leve godt, da der altid vil veere
patenter, der udleber. Her er konkurrencen til gengeeld skrap, man skal

veere blandt de allerforste i udviklingen af kopimedicinen, nar markedet
abnes, og virksomheden ma hele tiden tilpasse sig globale konkurrence-
vilkar.

Medicinal- og biotekbranchen er séledes en branche i veekst internati-
onalt og i Danmark, hvor der er betydelig efterspergsel efter kvalificeret
arbejdskraft og heriblandt ogsa akademiske kompetencer. De globale
virksomheder i denne branche er ogsa videnstunge, og ogsa her er der
stigende opmeerksomhed pa mulighederne for at fa akademiske arbejds-
tagere til Danmark fra udlandet. Den (relativt begraensede) arbejdskraft,
der hentes til Danmark, er typisk enten topledelse eller specialister, som
ikke findes eller ikke kan rekrutteres i Danmark. Rekrutteringen af
udenlandske medarbejdere varierer dog meget alt efter, hvor videns-
tung virksomheden er. Den virksomhed, der i dette studie selv bedriver
forskning, er i langt hgjere grad en del af et globalt jobmarked, hvor ek-
sperterne findes overalt i verden, og hvor forskningsafdelingerne ogsa i
stigende grad placeres dér, hvor forsknings- og udviklingsmiljeerne i
forvejen befinder sig.

Der er, modsat IT-virksomhederne, en relativt lille virksomhedsintern
udveksling af medarbejdere. Denne er knyttet til opleering og vidensde-
ling. Modsat IT-virksomhederne handler denne opleering dog ikke om,
at opgaver skal forsvinde fra Danmark og loses i udlandet, men snarere
om, at virksomhederne ekspanderer deres virke og opretter parallelor-
ganisationer i udlandet.

Ingen synlig effekt pd lon 0g arbejdsvilkdr i medicinal- og biotek

Pa grund af medicinal- og biotekbranchens stadige ekspansion og efter-
sporgsel af kvalificeret arbejdskraft i Danmark ma len og arbejdsvilkar
betragtes som seerdeles gode. Det er det danske arbejdsmarked, der p.t.
bestemmer lon og arbejdsvilkar, og globaliseringen presser ikke pa
samme made som i IT- og telebranchen. Hej kvalitet af produkter — og
hejt og rigtigt kvalificerede medarbejdere — er den helt afgerende kon-
kurrenceparameter. Desuden har man behov for stabile medarbejdere,
sa man kan bevare sin viden in-house.

Flytning af arbejdspladser til udlandet — altsa offshoring — er ikke et
reelt trusselsscenarie i forbindelse med lenforhandlinger for akademi-
kerne, om end seerligt forskningsmedarbejdere synes at opleve en sti-
gende international konkurrence. Studiet af de tre relativt forskellige
virksomheder inden for medicinal- og biotekbranchen viser da ogsa, at
de alle er opmeerksomme pa mulighederne for at leegge iseer produkti-
on, men ogsa andre funktioner i andre lande med billigere arbejdskraft.
Nar der skal anleegges nye enheder i udlandet, som oftest er motiveret af
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behovet for at veere teet pd markedet, synes der i branchen ogsa at vaere
en stigende opmeerksomhed pa, at de akademiske stillinger maske i lige
sa hej grad kan ligge i andre lande.

I branchen som helhed er der dog som i IT-branchen rift om den gode
akademiske arbejdskraft i Danmark, og de eksisterende akademikerstil-
linger synes ikke at veere i fare. Men der er stigende opmeerksomhed i
branchen p4, at virksomhedernes forskning, udvikling og produktion
ogsa kan ligge i andre lande, og pa sigt kan det betyde, at der mistes
mulige arbejdspladser i Danmark — ogsa akademiske.

Tveergdende udfordringer for samarbejde og organisering

Alle (pa neer televirksomheden) af de her studerede virksomheder og
universiteter har engelsk som et af arbejdssprogene. Men samtlige med-
arbejderrepreesentanter og i mindre grad ledelserne beretter ogsd om
betydelige sproglige og kulturelle udfordringer i de globale produkti-
onskader.

Over én kam fremheeves tidsforskelle som en udfordring, der bety-
der, at man i Danmark ofte ma tage moder om aftenen eller tidligt om
morgenen. Serligt i de udenlandsk ejede virksomheder med udenland-
ske ledere og mange udenlandske medarbejdere opleves samarbejdet
som kontraproduktivt, og man har et voldsomt pres pa arbejdstiden.
Dette emne er ikke blandt nogen af de interviewede blevet fremhaevet
som en seerlig kensproblematik, men snarere som en udfordring for pri-
vat-arbejdslivsbalancen generelt bade for danske og udenlandske med-
arbejdere.

Ledelse og samarbejde opleves ydermere som ganske forskelligt, alt
atheengigt af hvilke lande de globaliserede produktionskaeder breder sig
over. Mest markant opleves, at opgaver, der bliver lagt ud til Sydestasi-
en (seerligt Kina) og Indien, kreever meget kontrol og dokumentation —
til tider i en sddan grad, at medarbejderne foretraekker at beholde sa
meget som muligt af opgaven selv, fordi det simpelt hen tager kortere
tid end at forklare opgaven og kontrollere den bagefter. Dette geelder
bade hjeelpe- og kernefunktioner, som er outsourcet. Sddanne udfor-
dringer opleves ogsa i en vis udstraekning i europaeisk sammenhaeng.

Universiteterne har stor eftersporgsel efter udenlandske akademikere

P& universitetsomradet er det helt overvejende medarbejderne, der er
mobile fremfor jobbene. Kulturelle udfordringer i samarbejde og ledelse
i den daglige videnskabelige produktion findes, men opfattes overve-
jende som positive. Internationaliseringen har staet pa i arevis, og man
onsker at internationalisere sig yderligere, da det forbedrer fagligheden
og styrker forskningen. Ud af alle de her studerede cases er det universi-
teterne, som er mest "globaliserede’ i forhold til at rekruttere udenland-

154



ske akademikere og flytte medarbejdere rundt internationalt. Den na-
turvidenskabelige forskning, som bedrives pa de to institutter, som ind-
gar i studiet, er maske det bedste eksempel i dette studie pa et integreret
globalt (forsker-)jobmarked. Omstillingen i stillingsstruktur pa universi-
tetsomradet sker sdledes med fokus pa fortsat at kunne tilpasse sig in-
ternationale standarder for forskningskarriere, mere end det handler om
nationale arbejdsmarkedstraditioner. Tendensen er, at man skaber et
meget mobilt jobmarked pa de laveste stillingsniveauer, med konkur-
rence omkring de eftertragtede tenure track-stillinger, men et mere trygt
og mindre mobilt jobmarked pa de hgjere niveauer.

Det danske overenskomstsystem star steerkt pa universitetsomradet,
og lon og arbejdsvilkar reguleres herefter uafheengigt af, om der er tale
danske eller udenlandske forskere. Pa de hgjere stillingsniveauer synes
internationaliseringen at skabe et vist lonpres i opadgaende retning,
mens lennen pa de nedre niveauer ikke pavirkes. Internationaliseringen
synes dog at have effekter, som stiller de danske forskningsmiljoer over
for andre udfordringer. For det forste synes internationaliseringen og
her iseer en stigende international konkurrence at seette arbejdstiden
yderligere under pres. For det andet er der en stor udfordring i at inte-
grere de udenlandske forskere i storre grad i de formelle samarbejdsud-
valg, rad og neevn. Selv de fa fastansatte udleendinge er underrepraesen-
teret i disse organer. For det tredje efterlyser bade ledere og medarbej-
derrepreesentanter bedre forhold i forhold til at opretholde den interna-
tionale mobilitet for forskere ogsa pa de hgjere stillingskategorier. Det
handler i mindre grad om len, men derimod om skatteforhold og andre
transaktionsomkostninger ved mobiliteten.

Stor effekt, lille pavirkning?

Samlet set viser dette case-studie, at globaliseringen pavirker store dele
af det akademiske arbejdsmarked, men pa meget forskellige mader.
Studiet synes at bekraefte arbejdsmarkedsorganisationernes oplevelse af,
at det kun er i relativt fa tilfeelde, at globaliseringen direkte presser lon
og arbejdsvilkar pa de akademiske arbejdspladser. Disse saettes fortsat
overvejende af danske gkonomiske rammevilkar og danske arbejdsmar-
kedsforhold. Her skal man dog holde sig for gje, at selvom arbejdsplad-
ser ikke direkte forsvinder i seerligt stort omfang, er der tegn pa, at aka-
demiske arbejdspladser inden for fx medicinal- og biotekbranchen ma-
ske ikke skabes i Danmark i samme omfang, som de ger i udlandet.

I enkelte virksomheder pa IT-omradet er der dog tegn pa en segmen-
tering af arbejdsmarkedet i en mindre og mere lukrativ del, hvilket har
store konsekvenser for de medarbejdere, som er placeret i den mindre
lukrative del. De danske medarbejdere oplever tydelige forringelser af
deres arbejdsliv. Hvordan de udenlandske arbejdstageres lon- og ar-
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bejdsvilkar reelt reguleres pa dette omrade, og hvordan de opfatter de-
res muligheder i Danmark, har det dog ikke veeret muligt at fa endeligt
belyst i dette studie.

Set i relation til den tidligere neevnte manglende respons pa survey-
spergsmalene om globalisering til DM ’s tillidsvalgte, er der noget, som
kunne tyde pa, at dette emne kun i begreenset omfang pavirker de til-
lidsvalgte i den private sektor som et hele. Dette kunne vare en god
grund til de lave svarprocenter. Pa universitetsomradet ser dette lidt
anderledes ud. Her har man bade omrader med relativt begreenset in-
ternationalisering inden for visse dele af humaniora, samfunds- og na-
turvidenskab. Seerligt inden for de omrader, hvor man i seerdeleshed
kan tale om internationalisering og globalisering, indbefatter tillidsre-
praesentanternes arbejde dog ofte emner relateret til rekruttering af
udenlandske forskere og intern medarbejdermobilitet.

Intern medarbejdermobilitet er mindre lukrativt

P& universiteterne eftersperger man fx bedre gkonomiske rammevilkar
for at lette den interne mobilitet af forskere pa tveers af landegreenser,
som man oplever har mange transaktionsomkostninger, men som styr-
ker forskningen og den enkeltes karriere. Problemet omkring transakti-
onsomkostninger neevnes ikke af ledere og medarbejderrepraesentanter i
de private virksomheder, som indgar i studiet. Her er der dog heller
ingen, der peger pa, at udlandsophold er noget, som vaesentligt forbed-
rer ens karriere eller ens anseettelsesforhold, selvom flere finder arbejdet
fagligt og personligt udviklende. Tveaertimod kan kompetencerne er-
hvervet i udlandet veere sveere at bruge i senere jobs hjemme, og sa op-
lever man, at man arbejder hardt, nar man er ude. Kon er ikke specifikt
blevet fremhaevet i forhold til disse udfordringer, men det er dbenlyst at
det pavirker privat- arbejdslivsbalancen for alle parter.

Helt grundleeggende bekreaefter case-studierne akademikerorganisati-
onernes oplevelse af, at der, samtidig med at medarbejdermobiliteten
oges, sker en udvikling, hvor len og arbejdsvilkar i hejere grad tilpasses
lokale vilkar i udlandet for visse grupper.

I neeste kapitel ses der neermere pa de magistre, som ikke bare rejser
ud i kortere perioder, men som tager pa udlandsophold i leengere tid.
Som det vil fremga af kapitlet, er denne gruppe i veekst.
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5. Mobile magistre og effekten af udlands-
ophold

I dette kapitel praesenteres resultaterne af analysen af danske magistre,
som rejser til udlandet i leengere perioder. I kapitlet beskrives de mobile
magistre indgaende. En mobil magister er her defineret ved at have vee-
ret udrejst mindst en gang af mere end tre maneders varighed. Desuden
males, hvilken effekt sddanne leengerevarende udlandsophold har pa de
mobile magistres lon og tilknytning til arbejdsmarkedet, nar de vender
tilbage igen til Danmark. Da analysen alene beror pa danske registerda-
ta, har vi ikke registreringer pa, hvad de udrejste magistre faktisk laver,
mens de er i udlandet. Der kan veere enkelte personer i gruppen af mo-
bile magistre, som fx er pa barsel, folger en beskaeftiget cegtefeelle, men
selv er hjemmegaende, eller lignende. Det antages dog, at som langt de
fleste danske arbejdstagere, vil ogsa de magistre, som udrejser for mere
end tre maneder, vere aktive pa arbejdsmarkedet, og séledes vil de
overvejende veere i beskeeftigelse, mens de opholder sig i udlandet.

Der har igennem en arreekke veeret meget fokus pa arbejdsmigration
og mobilitet, hvilket sandsynligvis overvejende skyldes, at man pa tveers
af OECD-landene har set en tendens til stadigt stigende migrationstal
trods en vis opbremsning i forbindelse med den finansielle krise (OECD
2013). I forhold til hejtkvalificerede arbejdstagere, der agerer pa det glo-
bale marked, har man overvejende beskeeftiget sig med to udfordringer.
For det forste, hvorvidt fraflytning af store grupper af veluddannede
personer kan resultere i en situation med sakaldt "brain drain’, brain
gain’ eller "brain circulation” (Mahroum 2000; Jensen og Pederen 2007;
Habti og Sabour 2010; Dustman 2011). En diskussion, der for det forste
handler om, hvorvidt det enkelte afsenderland vil tabe eller vinde haijt-
kvalificerede kompetencer via mobiliteten og derved enten lide sam-
fundsekonomisk skade eller have gavn af, at de hejtkvalificerede rejser
ud. For det andet, om et land (som fx Danmark) er i stand til at tiltreekke
de nodvendige kompetencer fra udlandet i den globale konkurrence om
de bedste hoveder og pa den made opretholde sin samfundsekonomiske
position i det globale marked (Mahroum 2001; Shachar 2006; Alaminos
og Santacreu 2010; Mosneaga 2010).

Begge disse to bekymringer handler overvejende om de samfunds-
okonomiske konsekvenser ved hejtkvalificeret arbejdsmobilitet. I for-
hold til de enkelte hgjtkvalificerede arbejdstagere synes der derimod
grundleeggende at veere en forstaelse af, at de har meget at vinde ved at
udbyde deres arbejdskraft pa det globale marked, safremt de har de ret-
te kompetencer, der eftersporges (Favell et al. 2006). Det geelder bade i
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form af hejere lon og bedre levevilkar, mens de er i udlandet, eller i form
af personlig og faglig udvikling — altsa sakaldt eget human kapital.

I forhold til hejtkvalificerede arbejdstagere fra OECD-lande er der
dog meget lidt viden om, hvordan udlandsophold reelt stiller dem pa
deres nationale arbejdsmarked efter hjemvendelse. Man kunne forestille
sig, at personer, som har darlig tilknytning til arbejdsmarkedet hjemme,
ved at tage beskeeftigelse i udlandet i en periode og maske opna nye
kompetencer efterfolgende vil veere bedre stillede pa det nationale job-
marked. Eller man kunne forestille sig, at virksomheder, som veelger at
sende medarbejdere ud i kortere eller leengerevarende perioder,
efterfolgende vil honorere eller forfremme denne medarbejder. Fx med
udgangspunkt i, at de har leftet en opgave i udlandet, opnéet nye
kompetencer eller blot har fadet mere erfaring. Under sadanne forhold
ville der veere meget at vinde for den enkelte ved at udbyde sin arbejds-
kraft i udlandet.

P& den anden side kan man ogsa forestille sig, at hejtkvalificerede
personer, der rejser ud, ofte vil opna seerlige sproglige og lokale kompe-
tencer, som ikke er sa meget veerd hjemme pa det nationale arbejdsmar-
ked. Eller at de kvalifikationer, man har opndet ved udlandsopholdet, er
sveere efterfolgende at formidle og fa anerkendt hjemme. Det er sdledes
ogsa muligt, at der reelt set er meget lidt at vinde ved udlandsophold for
hgjtkvalificerede, nar forst de vender hjem igen. Har man samtidig op-
levet ringere lon og arbejdsvilkar i udlandet eller ikke faet loftet sin fag-
lighed, kan man maske veere i en situation, hvor man snarere har tabt i
den globale konkurrence end vundet.

Der kan ogsa veere stor forskel pa motivationen for at rejse ud. En
forskel, der sandsynligvis afspejler, hvilken position man har hjemme pa
arbejdsmarkedet, hvilke familizere forhold man indgar i og en lang raek-
ke af andre personkarakteristika. For at kunne isolere effekten af ud-
landsophold fra de mange faktorer, som ogsa kunne tenkes at have ind-
flydelse pa ens arbejdsmarkedsposition efter et udlandsophold, er det
vigtigt at fa beskrevet gruppen af mobile magistre indgaende og se pa,
hvad der adskiller denne gruppe fra andre magistre, der ikke har rejst.

Kapitlet indledes med en gennemgang af tidligere litteratur om mobi-
litet, migration og hejtkvalificerede arbejdstagere. Gennemgangen giver
et overblik over de centrale faktorer, som spiller en rolle for, at hejtkvali-
ficerede veelger at rejse til udlandet med henblik pa at arbejde. Dernaest
gennemgas datagrundlaget for at studere effekten af danske magistres
leengerevarende udlandsophold pa deres lon og beskeeftigelse. Herefter
folger den beskrivende analyse af de mobile magistre. I dette afsnit ses
der forst pa udviklingen i mobilitet blandt danske magistre fra 1973 og
frem, og hvordan gruppen af mobile magistre fordeler sig pa ken. I
samme afsnit analyseres dernaest mere indgdende den gruppe af magi-
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stre, som alene har rejst ud (en eller flere gange) i perioden 2001-2011.
Der ses pa, hvor leenge de er udrejst, hvor ofte og hvortil de rejser. End-
videre beskrives gruppen i forhold til alder, familierelationer, uddannel-
se, branche og jobtype.

Endelig praesenteres resultaterne af den egentlige effektanalyse. Re-
sultaterne er delt i to og efterfolges af en samlet delkonklusion for hele
kapitlet.

5.1 Mobilitet og hgjtkvalificerede arbejdstagere

Tidligere studier har vist, at begrundelsen for i kortere eller leengere tid
at rejse til et andet land med henblik pa karriere ofte er kompleks. End-
videre aendrer begrundelsen sig over tid. Nogle hejtkvalificerede ar-
bejdstagere soger efter job i udlandet, hvis de har sveert ved at finde be-
skeeftigelse hjemme, mens andre tiltraekkes af hojere lon eller af faglige
og personlige udfordringer. Der er ogsa hejtkvalificerede, som allerede
er i beskeeftigelse, og som i kortere eller leengere perioder bliver udstati-
oneret i udlandet af deres danske virksomhed.

Migrationslitteraturen har haft meget fokus pa forskellige
kombinationer af push- og pull-faktorer — altsa faktorer, som enten
skubber folk til at emigrere fra deres eget land eller tiltreekker dem til et
givent land. Sddanne analyser har traditionelt haft fokus pa ekonomiske
incitamenter enten i form af makro-gkonomiske faktorer (sasom udbud
og eftersporgsel efter arbejdskraft) eller i form af mikro-ekonomiske
taktorer, som pavirker den enkeltes cost-benefit-analyse (Massey et al.
1993: 443). Blandt push-faktorerne kan saledes naevnes arbejdsleshed, lav
eller faldende lon, og ringe arbejdsbetingelser i hjemlandet (Verwiebe et
al. 2010). Blandt pull-faktorerne kan naevnes jobtilbud (rekruttering),
hejere lon og bedre arbejds- og levebetingelser i det land, man
immigrerer til (Verwiebe et al. 2010). Det er dog i dag bredt anerkendyt,
at man iblandt push- og pull-faktorerne ogsa ma inkludere sociale
faktorer, om end der ikke er konsensus om, hvilke faktorer der er de
afgerende for mobilitet (Massey et al. 1993; Jespersen et al. 2007). I tilleeg
til ovenstaende har séledes ogsa netveerk betydning bade for
sandsynligheden for mobilitet og for retningen pa denne (Massey 1993:
448; Jespersen 2007), ligesom familicere relationer har stor betydning for
tilbgjeligheden til at agere mobilt (Ackers 2004).

Seerligt for hejtkvalificeret arbejdskraft (her refereres der til
studerende og arbejdstagere, som enten er ved at tage en lang
videregdende uddannelse pa akademisk niveau, eller som har
gennemfort en sadan) peger litteraturen imidlertid pa, at skonomiske
incitamenter ikke altid er den afgerende faktor for mobilitet (Ackers
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2005: 103). Seerligt for arbejdstagere fra industrialiserede lande synes
gkonomi endda at spille en mindre rolle for deres mobilitet (Khoo 2013:
7).

Netverk har som naevnt en vis betydning for tilbgjeligheden til at
agere mobilt, ogsa blandt hejtkvalificerede. I forhold til mobilitet blandt
forskere har tidligere studier fx vist, at studieophold og steerke
forskningsnetvaerk har betydning for deres tilbgjelighed til at rejse ud,
men at der samtidig ogsa er forskere med sddanne netveerk, som ikke
synes mere tilbgjelige til at rejse (Ackers 2001: 108). Betydningen af net-
vaerk er saledes ikke entydig.

Derimod er muligheden for faglig udvikling og yderligere
dygtiggerelse uden tvivl en vigtig pull-faktor seerligt for personer, der
arbejder med forskning og udvikling, og for personer, som praktiserer at
rejse ud i kortere perioder (Pearson og Morrell 2002; Ackers 2005; 103;
Jespersen et al. 2007: 15-16; Khoo 2013: 7). Her virker hgjt profilerede
forskningsmiljeer og steerke globale videnscentre ydermere seerligt
tiltreekkende pa den hejtuddannede arbejdskraft. Dette er steder, hvor
de ikke blot kan indgad i et internationalt miljg, men ogsa kan blive
fagligt udfordrede samt fa adgang til de mange ressourcer, som disse
videnscentre tiltreekker i form af investeringer og materiel.

Dette bringer os videre til endnu en central faktor for migrations-
motivationen, som dog kan veere sveert malelig. Personlig udvikling og
oplevelser er faktorer, som ofte fremheeves af de hejtkvalificerede
migranter selv som afgerende for beslutningen om at sege arbejde i
udlandet (Pearson og Morrell 2002; Khoo 2013: 7). I en survey blandt
internationale danske Djof’ere fra 2013 angav mange , at personlig og
faglig udvikling (80 %) samt oplevelsen af at bo i et andet land (76 %)
var to af de vaesentligste faktorer i forhold til, at de valgte at rejse ud
(Djof 2013). Pa samme made var 'Onsket om faglig udvikling” og 'Per-
sonlige ambitioner og karrieremuligheder’ de to hyppigst angivne arsa-
ger blandt ingenigrer til at tage arbejde i udlandet i en survey fra 2011
(IDA Landeguide 2011).

Forst i den nyere migrationslitteratur er man i stigende grad blevet
opmeerksom p4, at disse mange faktorers indflydelse er atheengig af,
bade hvilken branche man arbejder i, og hvilken jobtype man bestrider.
Studier har understreget vigtigheden af at skelne mellem professioner
og professionsudviklinger (Iredale 2001: 15; Ackers 2005: 102) og ogsa
mellem forskellige jobtyper (Mahroum 2001: 29), nar man studerer hejt-
kvalificeredes arbejdsmobilitet. Internationaliseringen af universiteterne
gor det fx i stigende grad attraktivt at foretage udlandsophold med det
formal at opbygge internationale arbejdsfeellesskaber, som kan bruges i
konkurrencen om forskningsmidler. Anderledes er der udviklet egentli-
ge globale jobmarkeder for visse typer af jobs inden for finansiering og
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blandt ingenigrer, hvor lon i sig selv i hgjere grad er en
motivationsfaktor for at flytte til et nyt land. Inden for den medicinske
verden kan nationale regler omkring autorisation mv. veere medvirken-
de til at afgore, hvilke lande man faktisk har mulighed for at beveege sig
imellem.

Beslutningen om at vandre varierer ydermere i forhold til det enkelte
individs livsbane. Motivationen for at rejse ud (og for den sags skyld
ogsa at vende hjem), og hvordan beslutningen faktisk tages, varierer hen
over den enkeltes livsforleb og er sdledes ogsa aftheengig af den enkeltes
familie. Er man ung og uden familie, er det en individuel beslutning, har
man derimod stiftet familie, er det ofte en kollektiv beslutning (Ackers
2004: 191). Er man ung med svag tilknytning til arbejdsmarkedet og lavt
lenniveau, har job og len sandsynligvis sterre betydning, end hvis man
er godt i gang med en karriere (Jespersen et al. 2007). Noget tyder dog
ogsa pa, at nar man har naet et vist karriereniveau, hvor man har en hgj
len, kan international karriere igen blive attraktivt (Djof 2013). Alder,
anciennitet og familieforhold spiller siledes teet sammen.

Litteraturen peger altsa sammenlagt pa en lang raekke af faktorer,
som ma inkluderes, hvis man vil forsta, hvorfor nogle hejtkvalificerede
arbejdstagere veelger at rejse til udlandet for at arbejde, mens andre ikke
gor. I neeste afsnit preesenteres forst datagrundlaget for at studere effek-
ten af danske magistres leengerevarende udlandsophold pa deres lon og
beskeeftigelse. Herefter folger en beskrivende analyse af de mobile magi-
stre. Da denne analyse alene hviler pa registerdata, er der data omkring
netveerk, sociale relationer og personlig motivation, som ikke er inklu-
deret. Derimod har vi rigtig gode data pa tilknytning til arbejdsmarke-
det, skonomisk grundlag, uddannelse, familietilhersforhold mv., som
kan danne et godt fundament for effektanalysen.

5.2 Datagrundlag og metode

5.2.1 Datagrundlag

Analysen af de mobile danske magistre baserer sig pa registerdata for
alle danske magistre, hvor magister defineres som en person med sam-
me uddannelse som personer, der er medlemmer af DM - Dansk Magi-
sterforening (DM). For at blive inkluderet i gruppen skal uddannelsen
veere repreesenteret blandt mindst 20 af DM’s medlemmer.

Dermed er fx arkitekter, bibliotekarer, leeger, jurister, skonomer og de
fleste typer af ingeniorer ekskluderet fra analysen. Akademikeruddan-
nelser, som overvejende er organiseret i andre akademikerforeninger
end DM. Ved brug af denne metode kan det dog ikke udelukkes, at per-
soner, der arbejder som gymnasieleerere, er blevet inkluderet. En grup-

161



pe, som deler uddannelsesgrundlag med magistrene, men som i kraft af
deres beskeeftigelse reelt ofte vil veere medlemmer af Gymnasielaererfor-
eningen.

En del af den beskrivende analyse baserer sig pa populationen af ma-
gistre i perioden 1973 til 2011, mens hovedparten af analysen baserer sig
pa data for magistergruppen i perioden 2001-2011.

Data er leveret af Danmarks Statistik og inkluderer registerdata om
familieforhold, arbejdsmarkedsforhold, uddannelsesforhold, virksom-
hedsforhold mv. samt variable fra DM’s medlemsregistre. Data indgar
som naevnt bade i den beskrivende analyse og til at male effekten af ud-
landsophold pa len og anseettelse. Til sidstneevnte analyse er anvendt en
statistisk metode kaldet Propensity Score Matchning (PSM), som beskri-
ves nermere i nedenstaende afsnit.

5.2.2 Propensity Score Matching (PSM)-metoden

PSM er en metode, der er seerlig velegnet til at male effekter af en given
intervention eller begivenhed for grupper af individer. Metoden kon-
struerer en statistisk kontrolgruppe, som kan sammenlignes med den
gruppe, som udseettes for interventionen (interventionsgruppen), og
treekker séledes pa indsigter fra den eksperimentelle metode. PSM er
valgt i dette studie med henblik pa at kunne male effekten af magistres
leengerevarende udlandsophold pa deres lonniveau og efterfolgende
beskeeftigelse. Et leengerevarende udlandsophold er her defineret til at
veere en udvandring af minimum 3 maneders varighed (dvs. 90 dage).
Udvandring er en registreret fraflytning i CPR og indvandring er en
registeret tilflytning i CPR.

Metoden bygger pa en kontrafaktisk tilgang til kausalitet, hvor det
afgorende er at forsta betydningen af en intervention pa individet ved at
give et kvalificeret bud pa, hvad der ville veere sket, hvis individet ikke
var blevet udsat for den givne intervention (Sendergaard og Jacobsen
2010). Det handler med andre ord om at isolere interventionen (i dette
tilfeelde et leengerevarende udlandsophold) fra alle andre faktorer, som
kunne pavirke udkommet for individet (fx individets efterfelgende lon-
niveau). Det gor man ved at sammenligne to individer, der gennemsnit-
ligt set er sa ens som muligt pa alle andre variable, men hvor kun det
ene individ har veret udsat for interventionen (dvs. i dette tilfeelde har
ud- og indvandret).

Sammenligningen af de enkelte individer er saledes helt og holdent
baseret pa observerede karakteristika, og styrken af denne maling star
og falder derfor med kvaliteten af data (Khandker et al. 2010: 53; Brand
og Xie 2010). I dette tilfeelde har vi anvendt en lang raekke af registerda-
ta, som vi — pa baggrund af tidligere studier af hegjtuddannedes tilbgje-
lighed til at agere mobilt — har god grund til at antage kan pavirke den
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enkelte magisters tilbgjelighed til at tage pa udlandsophold, uden at vi
dog kan sige med sikkerhed, at vores model fuldt ud kan forklare valget
om udrejse. Det ene validitetskriterie for analysen er altsd, at vi sa vidt
muligt har sikret os mod ikke-observerede faktorer, som kunne pavirke
tilbgjeligheden til udrejse, men som ikke er inkluderet i data (Khandker
et al. 2010: 53). Da eventyrlyst fx ikke registreres af Danmarks Statistik,
vil der veere faktorer, der kan pavirke valget om udrejse, som ikke er
inkluderet i analysen. Vi mener dog, at vi med adgangen til centrale
registre vedrerende individernes uddannelse, karaktergennemsnit, be-
skeeftigelse, familicere forhold, husstandsoplysninger mv. er kommet
meget langt med at konstruere en valid model for analysen.

Vi matcher individer, der ligner hinanden sa meget som muligt, med
det formal alene at male pa interventionen (i dette tilfeelde et leengereva-
rende udlandsophold). Der er saledes tale om en sammenligning af in-
divider fra to grupper. En gruppe, som har rejst, og en gruppe, som ikke
har rejst. Enkelte individer kan naturligvis have gennemfort flere ud-
landsophold, men i det tilfeelde maler vi effekten af den forste vandring.

Det andet validitetskriterie for PSM-analysen er, at den kontrolgrup-
pe, som vi sammenligner med, rent faktisk ligner gruppen, der udrejser,
pa tilstreekkeligt mange parametre (Khandker et al. 2010: 53). For at
kunne konstruere en passende kontrolgruppe er det altsa helt afgerende
at afdeekke den gruppe, som har veret udsat for interventionen, og om
der er seerlige karakteristika for denne gruppe, som ikke gor sig geel-
dende for den bredere gruppe af magistre. Er det fx alene mandlige ma-
gistre, der tager pa udlandsophold, er det en darlig ide at have kvinder
med i kontrolgruppen. I praksis er det ofte ikke muligt at foretage sim-
pel matchning pa enkelte baggrundsfaktorer, da de fleste arsagssam-
menhange i virkeligheden ofte er komplekse og afhaengige af flere fak-
torer. Matchningen mellem to grupper foretages derfor i dette tilfeelde
pa baggrund af en udregning af den gennemsnitlige effekt af en reekke
forskellige faktorer. Udveelgelsen af baggrundsvariable sker pa bag-
grund af viden om, hvilke faktorer der pavirker vandring. P4 den made
tages der hojde for, at de to grupper ligner hinanden sa meget som mu-
ligt pa de relevante parametre.

Vi har endvidere valgt at gennemfere to separate analyser. En analy-
se for de relativt nyuddannede magistre med svag tilknytning til ar-
bejdsmarkedet og en anden for de magistre, som har haft mulighed for
at have en kort til leengerevarende karriere. Dette er gjort netop med
henblik pa at sikre os sammenlignelighed mellem interventions- og kon-
trolgrupperne. Hvordan de to analyser er gennemfort, redegores der for
i neeste afsnit.
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5.2.3 To PSM-analyser

I den forste analyse er interventionsgruppen af danske magistre afgreen-
set til alene at rumme personer, som har pabegyndt ophold i udlandet
inden for de forste to ar efter endt uddannelse. Dette er altsa en analyse,
der siger noget om effekten af et leengerevarende udlandsophold for
gruppen af nyligt uddannede magistre, som sandsynligvis har en svagere
arbejdsmarkedstilknytning end den resterende gruppe af magistre.
Matchningen sker her pa en raekke baggrundsvariable sasom ken, alder,
uddannelse, gennemforelsestid for uddannelse, karaktergennemsnit,
jobfunktion, branche, erhvervserfaring, ledighedsgrad og civilstand.

I den anden analyse er interventionsgruppen af magistre afgraenset til
at inkludere magistre, som kan have haft en kort til leengerevarende kar-
riere. Interventionsgruppen inkluderer saledes alene magistre, som har
pabegyndt ophold i udlandet inden for perioden 2-8 ar efter end uddan-
nelse. Matchningen sker her pa baggrund af tilsvarende baggrundsvari-
able. Heriblandt kan der naturligvis veere personer, der fortsat har en
svag tilknytning til arbejdsmarkedet, men i sa fald indgar de som en del
af gruppens samlede karakteristika.

Den samlede population af magistre er pa 155.399 personer, hvoraf
21.224 har vandret. Imidlertid har vi i forhold til langt de fleste variable
alene haft adgang til data for magistre i perioden 2001-2011, hvilket har
begraenset populationen af mobile magistre tidsmaessigt. Med udgangs-
punkt i data har det dog veeret muligt at konstruere to meget sammen-
lignelige kontrolgrupper til begge analyser med over 1.000 individer i
hver af de to grupper, som matches i de to analyser.

Metoden tager som beskrevet ovenfor udgangspunkt i en kontrafak-
tisk logik. Ideen er altsa at sammenligne to grupper, hvor kun den ene
gruppe har veret udsat for en intervention — i dette tilfeelde vandring —
men hvor individerne i den anden gruppe lige sa godt kunne have veeret
det. Der er imidlertid aldrig to grupper, som er helt ens, og metoden
treekker i den henseende pa ideer fra den eksperimentelle metode, hvor
det vigtige er, at forskellene mellem de to grupper er tilfeeldige. Den
eneste systematiske forskel mellem de to grupper er, at den ene gruppe
har veeret udsat for interventionen, og den anden ikke har. Helt konkret
foretages matchningen af individer i de to grupper pa baggrund af en
logistisk regression. Ud fra de inkluderede baggrundsvariable genereres
for hvert individ en propensity score, som beskriver individets sandsyn-
lighed for at vandre — altsa at agere mobilt med udgangspunkt i de tidli-
gere neevnte beskrivende baggrundsfaktorer. Individer, der har vandret,
matches dernaest med de individer, der ikke har vandret, og som har
den mest neertliggende propensity score — dvs. har samme sandsynlig-
hed for at have vandret uden dog at have gjort det.
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Ved at udregne den gennemsnitlige forskel pa efterfelgende lonni-
veau og beskeeftigelse mellem de vandrende og de ikke vandrende op-
nas et estimat for effekten af udvandring, der i hej grad er renset for
selektionen i, hvem det er, der veelger at rejse, da hvert matchende par
har samme tilbgjelighed til at rejse. Lon og beskeeftigelse er altsa de to
centrale athaengige variable, der anvendes som effektmal for interventi-
onen — dvs. for et eller flere leengerevarende udlandsophold. Effektens
signifikans afgeres af en to-sidet t-test. Disse er rapporteret i afsnit 5.4 og
5.5, der praesenterer analysernes resultater.

I udveelgelsen af de athaengige variable har flere mal for beskaeftigel-
se og lon veeret afprovet. Med henblik pa at sikre en matchning pa sa
stor en gruppe som muligt i begge analyser har det veret afgorende
ikke at miste for mange observationer som folge af ikke-registreringer i
registerdata. Det endelige valg er faldet pa variablene arsledighedsgrad
og lonindkomst i alt. Der males aret efter hjemkomst fra forste vandring
og samme antal ar efter endt uddannelse for hvert makkerpar. Dermed
tages der hejde for anciennitetsforskelle pa maletidspunktet. Det skal
dog bemeerkes, at der ikke tages hejde for konjunkturudviklingen i peri-
oden 2001-2011.

Arsledighedsgraden er baseret pa ledighedsstatistikken og er bereg-
net som antallet af ledige timer i forhold til antallet af (mulige) arbejds-
timer. Ledighedsgraden er et udtryk for den andel af aret, hvor den en-
kelte person har veeret ledig i én sammenheengende periode eller flere
perioder sammenlagt. Ledigheden er angivet i promille, hvor en ledig-
hedsgrad pa 1000 angiver, at den pageeldende person har veret ledig
hele aret.

Lonindkomst i alt er den skattepligtige arslon inklusive frynsegoder,
skattefri lon, jubileeums- og fratreedelsesgodtgerelser, veerdi af aktieop-
tioner og honorar for bestyrelsesarbejde. Honorar i forbindelse med
konsulentarbejde, foredrag og lign. indgar dog ikke. Det er lonindkom-
sten efter fradrag af bidrag til arbejdsgiveradministrerede pensionsord-
ninger og bidrag til ATP (bade arbejdsgivers og arbejdstagers bidrag til
pensionsordningerne er fratrukket), men malt for fradrag af arbejds-
markedsbidrag og serlig pensionsbidrag. Der er en raekke personer i
analyserne, som har nul eller en meget lav lonindkomst, hvilket kan
skyldes enten arbejdsleshed, eller at man har veeret selvsteendig i perio-
den. Dette har pavirket det samlede longennemsnit i analyserne i ned-
adgaende retning, men da det er den relative forskel, som er interessant,
er det ikke et problem for analysens validitet.

I neeste afsnit praesenteres den deskriptive analyse af gruppen af de
mobile magistre, inden de to PSM-analysers resultater preesenteres.
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5.3 De mobile danske magistre

Den samlede population af magistre under 65 udger i Danmark 142.986
individer og fordeler sig pa 60 % kvinder og 40 % mand. Magistrene
som gruppe repreesenterer en bred palet af uddannelser. Af nedensta-
ende tabel 18 fremgar det, at over halvdelen har humanistisk uddannel-
se, mens lidt under en tredjedel har en naturvidenskabelig uddannelse.
De resterende 16 % af magistrene har enten en samfundsvidenskabelig
uddannelse, peedagogisk uddannelse eller uddannelse inden for formid-

ling og erhvervssprog eller kunst.

Tabel 18: Fordelingen af danske magistre pa uddannelse i procent

Uddannelse Procent
Formidling og erhvervssprog 5,5
Humanistisk og teologisk 57,4
Kunstnerisk 0,7
Naturvidenskabelig 27,4
Paedagogisk 2,0
Samfundsvidenskabelig 6,7
Teknisk 0,3
Total 100
N=142.986

Af den samlede gruppe af magistre under 65 er det kun 14 %, der har
vandret — dvs. taget pa udlandsophold af mere end 3 maneders varig-
hed —i perioden 1973-2011. I lebet af serligt de seneste ar har tendensen
til at tage pa udlandsophold dog veeret steerkt stigende. Nedenstaende
graf viser udviklingen siden 1973.
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Figur 7: Udviklingen i antallet af magistre, der vandrede i perioden 1973-2011
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Reelt kan vi som naevnt ikke vide, hvor mange af de magistre, som er
udvandret, der faktisk har veeret beskaeftigede i akademiske jobs, mens
de har opholdt sig i udlandet, da dette ikke registreres i danske statistik-
ker. Det antages dog i det resterende af analysen, at leengerevarende
ophold for gruppen af magistre med feerdig uddannelse ogsa inkluderer
beskeeftigelse i udlandet, hvor de har mulighed for at bruge deres kom-
petencer. Magistrenes stigende mobilitet afspejler saledes sandsynligvis
en bredere tendens til mere international orientering i forhold til jobseg-
ning og karrieremuligheder. En tendens, som helt konkret viser sig
igennem de stadigt stigende migrationstal pa tveers af OECD-landene
(OECD 2013).

5.3.1 De mobile magistres kan

I migrationslitteraturen vurderes meend traditionelt som veerende mere
mobile end kvinder, og det geelder ogsa for hejtkvalificerede
arbejdstagere (Iredale 2001: 15). Ser man pa fx den samlede intra-
europeeiske migration, er der da ogsa en overveegt af maend (Verwiebe
et al. 2010: 278). Igennem en arreekke har man imidlertid diskuteret
feminisering af migrationen pa verdensplan med henvisning til, at
andelen af kvinder er stigende i migrationsstatistikkerne og maske
endda i dag overgar mandene (Docquier et al. 2009). Om dette skyldes
forandringer i kensmenstre globalt, en stigende eftersporgsel efter
arbejdskraft i sundheds- og omsorgssektoren i de industrialiserede
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lande, det faktum at mobilitet er blevet billigere, og at det er nemmere at
praktisere familierelationer pa tveers af landegreenser via internet mv.,
eller om der snarere er tale om, at registreringen af migranter er blevet
forbedret, er dog uklart. Sandsynligvis er der tale om en kombination af
disse faktorer.

Blandt hejtkvalificerede arbejdstagere er der ogsa kensforskelle i
forhold til, hvem der veelger at vandre. Ser man alene pa tilgangen af
udenlandsk arbejdskraft til Danmark pa seerordningerne rettet mod
hejtkvalificeret arbejdskraft i 2012, er over 70 % maend. Ser man derimod
bredere pa alle arbejdsmigranter over leengere tid, ser variationen lidt
anderledes ud. Arbejdsmigranter fra EU til Danmark har en overveegt af
meend, mens arbejdsmigranter fra tredjelande og Norden til Danmark er
mere konsmeessigt ligeligt fordelt (Rambgll for SFR 2012: 14). Seerligt
blandt migranter fra hejindkomstlande er der internationalt set en mere
ligelig fordeling blandt kennene (Docquier et al. 2009: 306).

Data i denne analyse peger saledes ogsa pa, at der ingen
nevneverdig forskel er i den kensmeessige tilbgjelighed til at vandre
blandt de danske magistre. 13 % af magister-kvinderne og 12 % af
magister-meendene tager sig et udlandsophold af mere end tre
maneders varighed efter endt uddannelse.

En engelsk survey blandt hegjtuddannede migranter til England peger
endvidere pd, at migranters kon i hoj grad er steerkt afhaengig af, hvilken
branche de arbejder i. Finans- og IT-sektorerne er saledes staerkt
domineret af unge maend uden familie, mens en mere ligelig fordeling af
meend og kvinder er at finde blandt migranter i hospitalssektoren og
inden for bioteknologi (Pearson and Morrell 2002). Kon siger saledes
ikke i sig selv meget om, hvem af de hgjtkvalificerede, som vil rejse ud
for at arbejde, og det er sandsynligvis steerkt korreleret med uddannelse,
branche og jobtype.

5.3.2 Magistre der vandrede i perioden 2001-2011

Da vi ikke har haft adgang til en reekke variable om branche og uddan-
nelse for den relevante gruppe leengere tilbage end 2001, er resten af
analyserne i denne del af rapporten alene baseret pa tal for perioden
2001-2011.

Laengden pi de mobile magistres ophold

Studier har vist, at hejtkvalificerede arbejdstagere ofte ikke vandrer med
henblik pa egentlig migration, men primeert vandrer for at opholde sig i
andre lande i kortere eller leengere perioder (Iredale 2001; Jons 2009:
318). Begrebet mobilitet er saledes langt hen ad vejen mere daekkende
end migration til at beskrive den praksis, som hejtkvalificerede indivi-
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der bliver en del af, nar de bevaeger sig over nationale graenser med
henblik pa at arbejde. I denne analyse er mobilitet som tidligere neevnt
defineret som veerende et udlandsophold af mere end tre maneders va-
righed fordelt pa et eller flere ophold i treek hen over et halvt ar. Korte
konferenceophold, studieture og meder i udlandet inkluderes altsa ikke
i det herveerende mobilitetsbegreb.

I en undersogelse af Djof ernes arbejdsmarked, hvor der blandt andet
ses pa udvandring og de historiske sandsynligheder for, at personer,
som har udvandret, vil vende tilbage til Danmark, konstateres det, at 39
% af de feerdiguddannede Djof’ere, som udrejste i 1999, var vendt tilba-
ge efter 4 ar (Damvad 2010). Efter 8 ar var 46 % vendt hjem (Damvad
2010: 28-29). Forskellen mellem andelen af hjemvendte efter 4 ar og 8 ar
ligger i ovrigt ifelge undersogelsen ikke bare lavt, men ogsa konstant.
En stor gruppe af de Djof’ere, som rejser bort, vender saledes relativt
hurtigt tilbage, men samtidig er der mange af dem, som rejser ud, der
bliver ude leenge.

Tabel 19: Leengde pa udlandsophold for de magistre, som rejser ud og er
vendt hjem i perioden 2001-2011

Procent
<1ar 38,2
1-2ar 26,3
2-3ar 15,4
3-43r 9,2
4-53r 5,0
>5ar 5,9
Total 100,0

N=6.036

Vores data viser, at et gennemsnitligt udlandsophold for magistre varer
703 dage svarende til lidt under 1 ar og 11 maneder. Men det fordeler sig
noget forskelligt. 38 % har udlandsophold af under 1 ars varighed, mens
over 60 % er tilbage, inden der er gaet 2 ar. Kun 11 % af de magistre, der
er rejst ud og er kommet hjem igen, har opholdt sig i udlandet i 4 ar eller
mere. Det er altsa en relativt lille gruppe af de hjemvendte, som har en
leengerevarende international karriere. I disse tal skal man dog holde sig
for gje, at kun de personer, som faktisk er vendt hjem, er inkluderet.
Tallene for magistrene undervurderer saledes sandsynligvis den
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gennemsnitlige leengde af udlandsophold, da de, som forbliver ude i
meget lang tid (eller altid), er underrepreesenterede eller slet ikke
inkluderet. Tallene kan heller ikke direkte sammenlignes med
ovenneaevnte Djof-tal. Men det er muligt, at man pa samme made vil
finde, at den gruppe, som har leengerevarende karriere i udlandet (altsa i
mere end 4 ar), ogsa forbliver bortrejst i relativt lang tid.

Vandringsperioderne for de magistre, som tager pa udlandsophold
og er vendt hjem igen i perioden 2001-2011, er illustreret i ovenstaende
tabel 19.

De mobile magistres alder og tilknytning til arbejdsmarkedet
Arbejdsmigranter er ofte en relativt ung gruppe, da alle jo indgéar i ar-
bejdsstyrken, og aeldre og pensionister pa forhand er ekskluderet. I
Danmark er mere end 65 % af den udenlandske arbejdskraft, der er
kommet til landet, mellem 26 og 45 ar gamle (Rambgll for SFR 2012). I en
undersogelse fra 2007 af vandringer af hgjtuddannede til og fra Dan-
mark konkluderes det, at unge personer med ringe tilknytning til ar-
bejdsmarkedet er mere tilbgjelige til at sege til udlandet (Jespersen et al.
2007). Samme undersogelse peger dog samtidig pd, at dem, som er mest
tilbgjelige til at rejse ud, enten har lave indkomster eller en indkomst pa
over 50.000 kroner (Jespersen et al. 2007). Der synes saledes at veere be-
leeg for at antage, at det primeert vil veere magistre, som har sveert ved at
finde fodfaeste pa jobmarkedet, som vil sege job i udlandet, men samti-
dig at der ogsa vil veere magistre med leengerevarende karriere og hoje
lenninger, som vil sege ud.

I en survey fra 2013 blandt danske Djof’ere, der er udrejst, fremgar
det dog, at hovedparten af de Djof’ere, som arbejder internationalt, ud-
gores af erfarne eksperter med over 5 ars erhvervserfaring (57 %). 22 %
er yngre eksperter med 2-5 ars erhvervserfaring, mens de nyuddannede
Dijef’ere, som arbejder internationalt, kun udger 15 % af den samlede
gruppe (Djof 2013).

Som det ses af nedenstaende tabel 20 peger vores registerdata pa, at
blandt de mobile magistre, som har vandret i perioden 2001-2011, er
godt 40 % relativt nyuddannede. Knap 30 % har mellem 2-6 ars er-
hvervserfaring — som kan sammenlignes med gruppen af yngre Djof-
eksperter. Endelig er 23 % af de vandrende magistre personer med over
8 ars erhvervserfaring. Blandt dem med lang erhvervserfaring kan man
forestille sig, at langt de fleste vil have sterk tilknytning til arbejdsmar-
kedet og sandsynligvis forfolger en leengerevarende international karrie-
re med et relativt hgjt lonniveau.
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Tabel 20: Tid mellem endt uddannelse og fgrste udrejse af mere end 3 mane-
ders varighed (fordeling i procent)

Procent
Under 2 ar 40,8
2-4 3r 18,5
4-6 ar 10,7
6-8 ar 7,4
Over 8 ar 22,6
Total 100

N=11.763

Vores data viser endvidere, at 75 % af de mobile magistre havde en
arsledighedsgrad pa 0, inden de rejste ud, omkring 17 % havde oplevet
lidt over en méneds ledighed aret inden, mens knap 5 % havde veeret
ledige i et halvt ar eller mere. Det er sdledes de ferreste i gruppen af
magistre, der vandrer, som synes at have egentlig ringe tilknytning til
arbejdsmarkedet. Det skal nevnes, at mens den gennemsnitlige brutto-
ledighedsprocent for hele gruppen af magistre svingede mellem 4-10 % i
perioden 2001-2011, var den gennemsnitlige dimittendledighed i samme
periode for magistrene pa mellem 23-40 %.

For den relativt korte tidsperiode 2001-2011 er gruppen af magistre,
der vandrer, dog som allerede naevnt i hgj grad kendetegnet ved at veere
en ung gruppe, som endnu ikke har stiftet familie ved udrejsen. Gen-
nemsnitsalderen for de mobile magistre i denne periode er godt 33 ar.
Mere end tre fjerdedele rejser ud ferste gang, mens de er i slutningen af
20’erne eller starten af 30’erne. Her er det kun knap 9 % af de magistre,
der tager pa leengerevarende udlandsophold, som er registreret med
born inden udrejse, og kun godt 23 % er gift eller i registreret partner-
skab.

Magistrene vandrer primart mod Vesteuropa og USA

78 % af de magistre, der har vandret i perioden 2001-2011, er rejst til
USA eller andre vestlige lande. Seerligt USA, Storbritannien, Tyskland
og Sverige er favoritter. I nedenstaende tabel 21 kan man se fordelingen
pa de egne af verden, som magistrene rejser til.

171



Tabel 21: Lande, hvortil magistrene vandrede i perioden 2001-2011

Procent

DK rigsfaellesskabet 7,4
Skandinavien 16,2
Vesteuropa 40,4
@steuropa 3,0
Nordamerika 13,8
Syd- og Mellemamerika 2,2
Oceanien 4,1
Asien 8,8
Afrika 4,0
Total 100

N=10.381

Dette bekreefter den generelle tendens til, at hejtkvalificerede overvejen-
de orienterer sig mod de industrialiserede lande (Ministeriet for Viden-
skab, Teknologi og udvikling, 2005). Sammenlignet med resultaterne fra
tidligere gennemforte surveys rettet mod de Djof’ere og IDA-ingenierer,
som tager arbejde i udlandet, er der dog sma forskelle at spore. De in-
ternationale Djof ere orienterer sig seerligt mod storbyer sasom Bruxelles
og Washington, hvor ingeniererne organiseret i IDA i hojere grad er en
del af et globalt marked, spredt ud over flere dele af verden, selvom og-
sa de i overvejende grad orienterer sig mod andre vesteuropaeiske lande
(IDA landeguide 2011). Blandt magistergruppen er der dog reelt snarere
tale om en internationalisering i forhold til neermarkederne og USA end
en egentlig globalisering.

Kun 10 % af de magistre, som vandrede i perioden 2001-2011,
vandrede i ovrigt mere end en gang. Der gik i gennemsnit knap 1 ar og
10 maneder mellem forste og andet udlandsophold for denne relativt
lille gruppe.

Uddannelse og branche for de mobile magistre

Som det allerede er papeget i ovenstdende, har branche og jobtype stor
betydning for bade kon, alder og anciennitet blandt migranter. Det er
saledes i migrationslitteraturen blevet understreget, at man i forhold til
hejtkvalificeret arbejdskraft ma skelne klart mellem forskellige
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professioner og professionsudviklinger og jobtyper (Iredale 2001: 15;
Ackers 2005: 102; Mahroum 2001: 29). Man kunne forestille sig, at visse
grupper af teknisk og naturvidenskabeligt uddannede magistre inden
for helt specifikke internationaliserede og globaliserede jobtyper vil fin-
de det mere attraktivt at soge ud for at arbejde. Ligesa kunne man fore-
stille sig, at grupper af magistre, som arbejder inden for fx forsknings-
verdenen, der i stigende grad internationaliseres, vil have et sterre inci-
tament til at rejse ud, da internationale joberfaringer kan gere anseettelse
mere tilgeengelig, ogsa ved danske forskningsinstitutioner.

Blandt de danske magistre har lidt over halvdelen af de magistre, der
har vandret, en humanistisk uddannelse, mens godt en tredjedel har en
naturvidenskabelig. I forhold til fordelingen af magistre pa uddannelse
generelt er der ikke store forskelle at spore, om end der er en lille over-
repreesentation af naturvidenskabeligt og samfundsvidenskabeligt ud-
dannede blandt de magistre, der vandrer, og en lille underrepraesentati-

on af humanistiske magistre.

Tabel 22: Alle magistre og magistre, der vandrer, fordelt pa uddannelse i pro-

cent
Alle magistre Magistre der vandrer
Humanistisk og teologisk 57,4 53,1
Naturvidenskabelig 27,4 34,3
Samfundsvidenskabelig 6,7 8,9
Formidling og erhvervssprog 5,5 2,4
Kunstnerisk 0,7 0,6
Padagogisk 2,0 0,5
Teknisk 0,3 0,2
Total 100 100
N=142.986 N=11.763

Ser man pa, hvilke brancher de vandrende magistre er beskaeftigede i, er
det sveert at identificere et entydigt menster. Der er dog en stor gruppe
pa 37 % af de mobile magistre, som er beskeeftigede inden for offentlig
administration, undervisning og sundhed. Heriblandt er godt en tredje-
del reelt beskeeftigede med forskning og undervisning og kan altsa bade
have en humanistisk, samfundsvidenskabelig eller naturvidenskabelig
baggrund. Herudover er 11 % af de vandrende magistre beskeeftigede
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inden for handel og transport, mens endnu 14 % arbejder inden for er-
hvervsservice. Begge disse kategorier rummer jobs, som ikke er akade-
miske. Kategorien Erhvervsservice rummer dog ogsa jobs inden for Vi-
denservice, der deekker over forskellige former for radgivning, forsk-
ning og udvikling pa hejeste niveau.

Tabel 23: Magistre, der vandrer i perioden 2001-2011 fordelt pa branche i
procent

Bygge og anlaeg 0,4
Ejendomshandel og udlejning 0,7
Erhvervsservice 13,5
Finansiering og forsikring 2,1
Handel og transport mv. 11,4

Industri, rastofindvinding og

5,6
forsyningsvirksomhed
Information og kommunikation 4,6
Kultur, fritid og anden service 7,3
Landbrug, skovbrug og fiskeri 0,3
Offentlig administration, un-

37,1
dervisning og sundhed
Andet 17,0
Total 100

N=11.763, DB-07 brancher, 10-grupperingen. En aggregering af samtlige 726 brancher
til 10 grupper, kategorier med feerre end 1% magistre er fjernet.

Ser man pa nedenstaende tabel 24, og dermed mere specifikt pd, hvilke
jobkategorier de vandrende magistre er beskeeftigede inden for, er 42 %
beskeeftigede i akademiske jobs pa hojeste feerdighedsniveau', mens 21
% er beskeeftigede i jobs, der forudseetter mellemlang videregaende ud-
dannelse. Hele 37 % er imidlertid beskeeftiget i andet arbejde, som i vid
udstreekning inkluderer arbejde, der kun forudseetter kortere viderega-
ende uddannelse eller ungdomsuddannelse.

14 ] denne procentsats er de 6 %, der er beskaeftiget med militeert arbejde, inkluderet. En kategori,
der ifolge Danmarks Statistiks fagklassifikation DISCO-08 kan inkludere jobs pd varierende
feerdighedsniveauer. Her antages det dog, at magistrene, der arbejder inden for sidanne jobs,
anvender deres hojeste faerdighedsniveau.
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Tabel 24: Jobfunktion for magistrene, der vandrede i perioden 2001-2011,
malt aret inden udrejse

Procent
Ledelsesarbejde 1,3
Akademisk arbejde inden for naturvidenskab og 33
ingenigrvirksomhed ’
Akademisk arbejde inden for sundhedsomradet 0,0
Undervisning og padagogisk arbejde pa hgjeste 145
niveau '
Akademisk arbejde inden for gkonomi, 48
administration og salg ’
Akademisk arbejde inden for informations- og a1
kommunikationsteknologi '
Akademisk arbejde inden for jura, g4
samfundsvidenskab og kultur ’
Arbejde der forudsaetter viden pa mellemniveau 20,8
Militeert arbejde 5,9
Andet arbejde 36,8
Total 100

N=10.950

Over en tredjedel af de vandrende magistre er saledes beskeeftiget i jobs,
hvor det ikke er sikkert, at de far mulighed for at bruge alle deres kom-
petencer. Man kunne formode, at dette i sig selv kunne skabe incitament
for maske at sgge nye udfordringer i udlandet. Gruppen af magistre, der
vandrer, bestar saledes bade af individer, der arbejder i meget videns-
tunge og specialiserede jobs, og af personer, som har sveert ved at fa
brugt deres akademiske kompetencer i deres jobs i Danmark.

Motivation for at rejse hjem igen

Det er sveert at sige, hvad der motiverer de mobile magistre til at rejse
hjem igen, alene pa basis af danske registerdata, som jo ikke giver in-
formation om deres situation i udlandet pa det tidspunkt, hvor de veel-
ger at rejse hjem. En reekke surveys rettet mod hejtkvalificerede mobile
arbejdstagere peger dog pa, at overvejelserne ofte er relateret til familize-
re og sociale forhold. Blandt danske Djof’ere angiver saledes 58 % sa-
danne forhold som afgerende for hjemvendelse, mens 53 % angiver at
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ogsa opher af anseettelse i udlandet var afgerende (Djof 2013). At fami-
lizere grunde fremhaeves som afgerende for hjemrejse for serligt hojt-
kvalificerede udenlandske arbejdstagere fra vesteuropeaeiske lande be-
kreeftes ogsa af tidligere longitudinale undersegelser af mobilitet (Khoo
2013:9). En lang reekke undersogelser af den hojtkvalificerede arbejds-
kraft, som kommer fra forskellige lande til Danmark, peger ligeledes pa,
at ogsa for disse grupper betyder familicere forhold meget for tilbgjelig-
heden til at blive i landet i leengere tid (Oxford Research/The Copenha-
gen Post, 2007; Oxford Research/The Copenhagen Post, 2010).
Familicere og sociale forhold kan imidlertid reelt deekke over lidt for-
skellige ting. Traditionelle problematikker er eegtefeeller, som har sveert
ved at finde fodfeeste pa det nye arbejdsmarked, manglende sociale net-
veerk, familieforegelse, manglende international skolegang til storre
bern samt familiemedlemmer, som kraever opmaeerksomhed i hjemlandet
pa grund af alder eller sygdom (Ibid.). I tilleeg hertil neevner en reekke
undersogelser ogsa, at skatteforholdene i Danmark versus i udlandet
kan have en vis effekt pa danske akademikeres lyst til at vandre ud, og
om de velger at komme hjem igen (Ministeriet for Videnskab, Teknologi
og udvikling, 2005; Kleven et al., 2014). Hojtkvalificerede danskere, der
veelger at blive i udlandet, angiver saledes ofte, at skatteniveauet har
spillet en rolle for deres valg om ikke at genindvandre til Danmark

(Ibid.).

5.3.3 Opsummering

Det er fortsat en relativt lille gruppe af de danske magistre, som tager pa
udlandsophold af leengere varighed. Den beskrivende analyse viste, at
af den samlede gruppe af magistre under 65 ar er det kun 14 %, der har
vandret. Siden 1973 har tendensen til at agere mobilt over landegraenser
blandt magistrene dog veeret klart stigende — ikke mindst de seneste ar.

Som neaevnt i ovenstaende er det i hoj grad enlige unge magistre uden
bern, der er tilbgjelige til at vandre. En stor gruppe af dem, der vandrer,
gor det kort efter, de har afsluttet deres uddannelse. Der findes dog ogsa
en veesentlig gruppe blandt dem, der vandrer, som udgeres af magistre
med kortere eller leengerevarende erhvervserfaring. Der er ikke tale om
nevneverdige konsforskelle mellem de magistre, som veelger at rejse,
og dem, som ikke rejser. Langt de fleste vandrer for en periode pa mel-
lem 1-2 ar, og de feerreste vandrer mere end en gang. Hovedparten soger
mod andre vesteuropeiske lande eller USA.

Bade humanister og naturvidenskabeligt uddannede vandrer, dog er
sidstnaevnte en anelse overrepraesenterede i gruppen af mobile magistre.
Det er sveert at spore et entydigt menster i, hvilke brancher og jobtyper
de vandrende magistre arbejder i. Ser man pa brancher, er magistrene
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godt fordelt, dog kan man identificere en relativt stor gruppe, der arbej-
der inden for forskning pa universitetsomradet. Betragter man de jobty-
per, som de vandrende magistre arbejder inden for, fremgar det, at en
stor gruppe pa 42 % er beskeeftigede i akademiske jobs pa hejeste
feerdighedsniveau, mens 21 % er beskeeftigede i jobs, der forudseetter
mellemlang videregdende uddannelse. 37 % er beskaeftigede i andet
arbejde, som i vid udstreekning kun forudseetter kortere videregaende
uddannelse eller ungdomsuddannelse. Gruppen af mobile magistre
rummer saledes bade personer, der arbejder med jobs pa hejeste videns-
niveau, og magistre, som har sveert ved at fa brugt deres akademiske
kompetencer i deres jobs. Langt de fleste har ikke oplevet ledighed aret
inden udrejse, men en lille gruppe pa knap 5 % har oplevet mellem et
halvt og et ars ledighed inden udrejse.

5.4 Effekten af mobilitet for nyuddannede magistre

I dette afsnit skal vi se neermere pa, hvilken betydning et leengerevaren-
de udlandsophold af mere end 3 maneders varighed har for de nyud-
dannede magistre. Man kunne som tidligere neevnt forestille sig, at de
nyuddannede magistre, som ikke kommer i beskeeftigelse herhjemme,
kan vinde noget ved, at de viser, at de har taget initiativ og valgt i en
periode at tage arbejde i udlandet. Eller man kunne forestille sig, at virk-
somheder, som velger at sende en ung medarbejder ud i en periode,
efterfolgende vil onske at honorere eller forfremme deres unge medar-
bejder for at have loftet opgaven i udlandet, opndet nye kompetencer
eller blot have faet mere erfaring.

Pa den anden side er det selvfolgelig muligt, at de kompetencer, som
de nyuddannede magistre erhverver sig i udlandet, ikke vil veere i hgj
kurs hjemme. Alt andet lige ma man dog forvente, at netop for gruppen
af nyuddannede vil noget erfaring og beskaeftigelse — ogsa selvom det er
i udlandet — have en vis gavnlig effekt pa deres arbejdsmarkedsposition,
nar de vender hjem igen.

I nedenstaende tabel 25 ses det, at kun effektmalet for len for grup-
pen af nyuddannede, som har vandret, er signifikant, mens effektmalet
for ledighed ikke er signifikant. Udlandsophold har dog en negativ ef-
fekt pa lennen for nyuddannede. Var de blevet hjemme, ville de i gen-
nemsnit have kunnet tjene hen ved 30.170 kr. mere om aret. Til gengeeld
har udlandsophold ikke nogen signifikant effekt pa arsledighedsgraden
for denne gruppe.

Lidt anderledes ser det ud, hvis man deler gruppen i to og skelner
mellem nyuddannede, som ingen ledighed har oplevet inden udrejse, og
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en gruppe, som har oplevet en vis ledighed. For gruppen, der ikke har
oplevet ledighed, er der ingen signifikant effekt af vandring. Ser man
alene pa gruppen af nyuddannede, som har oplevet ledighed inden de
vandrede, er der dog en signifikant effekt af vandringen bade pa be-
skeeftigelsen og lennen. De nyuddannede magistre med oplevet ledig-
hed far en negativ effekt ud af deres udlandsophold bade i form af en
lidt hojere arsledighedsgrad pa 26 promille — svarende til knap 7 dages
ledighed — og en markant lavere lon.

Tabel 25: PSM for gruppen af nyuddannede magistre

Arsledighedsgrad

Arslgn (DKK)
(i promille)

Gennemsnitlig forskel for 19 (269) 30.170%** (221.977)
alle udvandrede
nyuddannede N=1158 N=1460
Gennemsnitlig forskel for 13 (241) 20,549 (218.714)
nyuddannede uden ledig-
hed inden vandring N=670 N=854
Gennemsnitlig forskel for 26** (101) 43.728** (226.164)
nyuddannede med oplevet

N=488 N=606

ledighed inden vandring

Note: *p<.05;*p<.01;**p<.001 (to-sidet t-test)

Note: Standardafvigelsen i parentes

Man ma dog sige, at effekten af at tage pa et udlandsophold er moderat
for ledighedsgraden, men synes nok at udgere en vis lonforringelse,
svarende til at en nyuddannet magister, som har oplevet ledighed inden
udrejse, gar glip af et lontilleeg pa mere end 3.500 kr. om méneden, hvis
de veelger at opholde sig i udlandet i mere end tre maneder. Udlands-
ophold synes altsa ikke at forbedre de nyuddannedes situation, hverken
i forhold til len eller ledighed pa det danske arbejdsmarked, nar de er
kommet hjem.

5.5 Effekten af mobilitet for magistre med 2-8 ars
erfaring

For gruppen af mobile magistre i perioden 2-8 ar efter, at de har endt
deres uddannelse, ser effekten noget anderledes ud. Man kunne her fo-
restille sig, at disse magistre pa samme made som de nyuddannede
kunne vinde noget ved at vaelge i en periode at tage arbejde i udlandet.
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Enten i form af at opnd en lavere ledighed, safremt de seger ud i perio-
der med lav beskeeftigelse pa deres omrade, eller i form af, at de tilegner
sig nye kompetencer i udlandet, som kan omformes til veerdi i deres
neeste job, hvilket kan give dem en konkurrencefordel i en anseaettelsessi-
tuation.

Safremt der er tale om et leengevarende udlandsophold i forbindelse
med en anseettelse, altsa en reel udstationering, kunne man forvente, at
en sadan kunne udlese en ekstra honorering ved hjemvendelse eller en
forfremmelse, enten som folge af at man har opnéet nye kompetencer af
relevans for virksomheden eller mere erfaring.

P4 samme made som tidligere neevnt er det dog ogsa sandsynligt for
denne gruppe, at de kompetencer, som de opnar i udlandet, kan vere
sveaere at fa formidlet og anerkendt hjemme.

I nedenstaende tabel 26 ses det, at bade effektmalet for lon og ledig-
hed er insignifikante. Udlandsophold har ingen effekt hverken pa len
eller ledighed for de magistre, der har leengerevarende karriere.

Tabel 26: PSM for gruppen af magistre med 2-8 ars erfaring

Arsledighedsgrad .
Arslgn (DKK)

(i promille)
Gennemsnitlig forskel for
alle udvandrede magistre 13 (209) -10.786 (434.599)
med 2-8 &rs N=1512 N=1612
erfaring
Gennemsnitlig forskel for
magistre med 2-8 ars erfa- -18 (191) -4.043 (617.011)
ring uden ledighed inden N=606 N=654
vandring
Gennemsnitlig forskel for
magistre med 2-8 ars erfa- 33** (217) -20.910 (241.229)
ring med oplevet ledighed -906 -958

inden vandring

Note: *p<.05;*p<.01;**p<.001 (to-sidet t-test)

Note: Standardafvigelsen i parentes

Deler man igen gruppen i to og ser alene pa gruppen af magistre med 2-
8 ars erhvervserfaring, som har oplevet ledighed inden udvandring, har
udvandringen fortsat ingen effekt pa lon, men nu er der en signifikant
effekt pa ledighed. Gruppen af magistre med 2-8 ars erhvervserfaring,
som havde oplevet ledighed inden udrejse, oplever ingen fordele ved at
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tage pa et leengerevarende udlandsophold. Faktisk er effekten, at de
oplever en hgjere ledighedsgrad pa op til 33 promille svarende til godt 9
dages ledighed. Her er der dog tale om en meget lille effekt af udlands-
ophold i det hele taget.

5.6 Delkonklusion

Stigende tendens til mobilitet
Den beskrivende analyse viser, at der fortsat er fa internationalt mobile
magistre, men at tendensen til at soge ud i leengere perioder er stigende.

Relativt ung gruppe med international fremfor global orientering

De mobile magistre er kendetegnet ved at veere en relativt ung gruppe,
hvor de fleste endnu ikke har stiftet familie. Det er dog ikke alene nyud-
dannede, som rejser ud, men ogsa personer med kortere eller leengere-
varende karriere. De fleste opholder sig i udlandet i en periode pa mel-
lem 1-2 ar, og hovedparten seger mod andre vesteuropeeiske lande eller
USA. Der er saledes snarere tale om en internationalisering i forhold til
nermarkederne, end der er tale om en egentlig globalisering.

Blandet gruppe, der bide arbejder i hojtkvalificerede jobs, men 0gsd en gruppe,
som har sveert ved at fi brugt sine akademiske kompetencer

Der er ingen neevneveerdige konsforskelle at spore i forhold til de magi-
stre, som agerer mobilt. Bade humanister og naturvidenskabeligt ud-
dannede magistre vandrer, dog er sidstneevnte en anelse overrepraesen-
terede. Den beskrivende analyse havde sveert ved at pege pa et entydigt
menster i, hvilke brancher og jobtyper de vandrende magistre arbejder i.
Analysen viser dog, at gruppen af mobile magistre bade rummer perso-
ner, der arbejder i jobs pa hejeste vidensniveau, og magistre, som har
sveert ved at fa brugt deres akademiske kompetencer i deres job.

Ingen eller negativ effekt af udlandsophold for de mobile magistre
Effektmalingen viste, at for gruppen af nyuddannede mobile magistre
forer vandring til en negativ effekt pa lennen, mens effekten pa ledig-
hedsgraden er insignifikant. Ser man alene pa effekten for de nyuddan-
nede mobile magistre, som havde oplevet ledighed inden udrejse, er
effekten pa bade ledighed og lon dog signifikant. Her forer udlandsop-
hold bade til en marginalt hojere ledighed og en noget lavere lon.

For de magistre, der allerede er etableret pa arbejdsmarkedet med 2-8
ars erhvervserfaring, er effekten af udlandsophold insignifikant bade for
ledighed og len. For den gruppe, som har oplevet ledighed, forer ud-
landsophold dog til en marginalt hejere ledighedsgrad.
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For alle de mobile magistre m& man dog konkludere, at der er tale om
en begraenset effekt af udlandsophold pa bade ledighedsgrad og len. For
de nyuddannede har udlandsophold dog en noget negativ effekt pa de-
res lonniveau. Hvorfor det preecist er sddan, kan effektmalingen ikke i
sig selv sige ret meget om.

Mulige forklaringer

En forklaring pa den manglende eller ringe betydning af udlandsophold
for lon og ledighed for magistrene skal maske findes i den praksis, man-
ge virksomheder i dag har i forhold til at anerkende og honorere inter-
national erhvervserfaring. I den kvalitative analyse i kapitel 3 og 4, hvor
bade repreesentanter fra de faglige akademiske organisationer er blevet
interviewet og enkelte globaliserede virksomheders praksis omkring at
flytte medarbejdere rundt og rekruttere internationalt er blevet under-
sogt, peges der entydigt pa, at virksomheder i dag ikke giver ekstra ho-
norering for udenlandsk erhvervserfaring, medmindre man har helt
specifikke kompetencer, som er sterkt efterspurgt pa et globalt marked.
Leengerevarende udstationering udleser ogsa kun sjeeldent ekstra hono-
rering og kan veere sveert at fa anerkendt i virksomheden, nar man ven-
der hjem igen. Desuden er der flere og flere akademikere som anseettes i
udlandet ved lokale kontrakter, nar de finder arbejde i store multinatio-
nale koncerner.

Nogle studier peger dog pa, at "human kapital’ i form af erhvervser-
faring fra udlandet kan omszettes positivt ved hjemvendelse (Dustmann
et al.2011). Iseer i forhold til internationaliserede forskere og globale ek-
sperter, der finder deres neeste job i kraft af deres internationale net-
veerk, og som tager viden med, nar de beveeger sig mellem globale virk-
somheder og forskningsinstitutioner, synes mobiliteten at have en syn-
ligt gavnlig effekt pa jobmuligheder (Mahroum 2001; Kennedy 2005;
Jons 2009; Malchow-Mpgller 2013:13). Der er dog samtidig stor sandsyn-
lighed for, at ligesom uddannelse kan veere sveert overseettelig over lan-
degreenser for immigranter, kan ogsa erhvervserfaringer og netveerk
opnaet i udlandet veere sveert at omseette til jobmuligheder hjemme i
Danmark for langt de fleste akademikere.

Analysen viser endvidere, at sneevrer man gruppen af magistre yder-
ligere ind og ser alene pa dem, som ikke har oplevet ledighed inden ud-
rejse, forsvinder effekten af udlandsophold helt, bade for de nyuddan-
nede og for de magistre, der har haft leengerevarende karriere. For den-
ne gruppe af magistre er det andre forhold, der determinerer deres lon
og ledighed efter hjemvendelse end udlandsopholdet i sig selv.
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