Servicetjek af Flexicuritymodellen

Indledning

Det danske arbejdsmarked bliver ofte beskrevet ved, at ansattelsesvilka-
rene er fleksible, og med hgj tryghed for arbejdstagerne. Flexicurity-
modellen bygger pa tre centrale elementer:

e Reguleringen af arbejdsmarkedet bestar af den arbejdsretlige lov-
givning og i hgj grad af overenskomsterne, der fastsaetter rammer-
ne for de beskaeftigedes arbejdsforhold.

e Dagpengesystemet udggr sammen med kontanthjzelpssystemet det
gkonomiske sikkerhedsnet for arbejdstagerne.

e Den aktive arbejdsmarkedsindsats, som styrker lediges forudsaet-
ninger for og tilskyndelse til at komme i beskzaftigelse og som sam-
tidig afprgver om ledige star til rddighed for arbejdsmarkedet.

Kernen i den danske udgave af flexicurity er, at nar det er let at ansaette og
afskedige lgsnmodtagere skabes der flere jobdbninger, som er grobund for
et mobilt arbejdsmarked, hvor det er lettere for ledige at fa et job igen.

Figur 1. Den danske Flexicurity-trekant
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1. Fleksibilitet

[ dette afsnit beskrives 1) "spillerreglerne” pa arbejdsmarkedet, i form af
lovgivning og overenskomstmaessige aftaler om afskedigelser og anszaettel-
ser, 2) fleksibiliteten ud fra en raekke indikatorer.

Regulering ved lovgivning og overenskomster

Fleksibiliteten pa arbejdsmarkedet er afggrende forbundet med karakteren
af reguleringen af arbejdsmarkedet i form af den arbejdsretlige lovgivning
og overenskomsterne, der fastsaetter rammerne for de beskaeftigedes ar-
bejdsforhold:

Fa eller ingen lovfaestede regler begraenser ansaettelser og opsigel-
ser. Den vaesentligste ansaettelsesmaessige lov er funktionzerloven,
hvor opsigelsesvarslingerne athaenger af, hvor leenge man har vee-
ret ansat pd arbejdspladsen. Naesten alle andre regler er aftalebase-
rede, dvs. afvejet i overenskomstaftaler mellem arbejdstagere og
arbejdsgivere.

De kollektivt aftalte l1gn- og anseettelsesforhold er afbalancerede og
fordyrer hverken anseettelser eller afskedigelser. Virksomhederne
kan saledes afskedige medarbejdere ved arbejdsmangel, behov for
andre kvalifikationer eller samarbejdsvanskeligheder, uden seerlig
kompensation el.lign. Det indebaerer ogs3, at Ignmodtagere kan
skifte job uden at de belastes gkonomisk heraf, fx mistes ikke pen-
sionsrettigheder eller optjent ferie.

Tvister om lgn- og ansaettelsesforhold, herunder afskedigelser, 1g-
ses fortrinsvis pa arbejdsmarkedet og ikke i retssalene. I fgrste om-
gang lokalt pa arbejdspladsen mellem tillidsmand og arbejdsgiver.
Farst derefter inddrages, hvis ngdvendigt, organisationerne, og i
sidste indsats afggres stridighederne endeligt og uden appelmulig-
hed i Arbejdsretten. Det er kun ca. 20 pct. af sager, hvor hovedorga-
nisationerne er blevet inddraget, som ender i Arbejdsretten.

Det er sdledes afggrende for det fleksible danske arbejdsmarked, at ar-
bejdsmarkedets parter udfylder vigtige og ansvarlige opgaver.



Boks 1. Opsigelsesregler i Danmark i forhold til andre lande.

De konkrete frister for opsigelser, i kollektive aftaler og funktionzerloven,
er i Danmark ikke vaesentligt forskellige fra lande som fx Frankrig eller
Tyskland. I disse lande er reglerne imidlertid lovfaestede, og tvister afgg-
res af domstolene, ofte ved langvarige og bekostelige retssager.

Til de i princippet klare og simple opsigelsesfrister i fx Frankrig og Tysk-
land er der saledes ved lov knyttet en lang raekke proceskrav og yderlige-
re betingelser, ligesom der er lovgivet om eller skabt praecedens for store

erstatningsbelgb ved afskedigelser, samt muligheder for at afskedigelses-
sager kan genoptages og at virksomheder kan dgmmes til at genansaette
de bergrte.

[ praksis betyder det, at det bade er tidskraevende, besverligt - om over-
hovedet muligt - og meget bekosteligt at afskedige fastansatte medarbej-
dere i disse lande.

Kilde: OECD (http://www.oecd.org/employment/emp/oecdindicatorsofemploymentprotection.htm)

I skema 1 sammenlignes opsigelsesfrister og godtggrelser i Danmark med
Sverige, Tyskland og Frankrig. Opsigelsesfristerne for fastansatte lsnmod-
tagere er i Danmark kortere end de lande, vi typisk sammenligner os med.
For danske funktionzerer er der modsat en noget stgrre grad af sammen-
fald ved sammenligningen. Godtggrelserne for funktionerne i forbindelse
med afskedigelser er derimod betydelig lavere i Danmark end i de lande,
der her er sammenlignes med.



Skema 1. Opsigelsesvarsler og godtggrelse ved opsigelse, efter an-
sattelsesvarighed. Udvalgte lande (2013)

Opsigelsesvarsel efter anszttelse:

Godtggrelse efter ansattelse i:
(Godtggrelsen er angivet i antal maneds-

Ignninger)
Land: 9 maneder 4ar 20 ar 9 maneder 4ar 20 ar
Danmark (arbejdere) 3 uger 8 uger 10 uger (0 eller evt. del af overenskomst)
Danmark (funktion.) 3 maneder 4 maneder 6 maneder 0 1 3
Sverige 1maned 3 maneder 6 maneder (evt. del af overenskomst)
Tyskland 4 uger 1maned 7 maneder 0 2 10
Frankrig 1maned 2 maneder 2 maneder 0 0,8 5,4

Kilde: OECD ELP-database, http://www.oecd.org/els/emp/(land).
Anm.: Varsler af fastansat medarbejder ved opsigelse af gkonomiske grunde eller arbejdsmangel.
Det skal understreges, at der ofte er knyttet yderligere begunstigende regler for lgnmodtagerne i de
naevnte lande. Varsler og godtggrelser ved unfair opsigelser er typisk langt mere omfattende.

I de nzevnte land, udover Danmark, er der til afskedigelserne knyttet pro-
ceskrav, obligatoriske hgringer af forskellige organer mv. Ydermere pahvi-
ler det arbejdsgiveren at pavise, at der ikke er tale om "unfair” afskedigelse,
ligesom der kan vaere mulighed for genanseettelse efter unfair afskedigelse,
leengere perioder hvor lgnmodtageren kan klage over afskedigelsen og
seerlige erstatninger ved unfair afskedigelser. Endelig er selve definitioner-
ne af "unfair” afskedigelser mere eller mindre restriktive i de enkelte lande.

Saledes er der i praksis en reekke andre forhold der er afggrende for de
faktiske betingelser for opsigelser. OECD har opgjort disse forhold i index-
form, for at kunne sammenligne mellem landene, hvor et hgjt indekstal
angiver, at afskedigelserne er dyre og/eller besveaerlige. Danmark skiller sig
her klart ud, ved i praksis at have langt faerre faktiske restriktioner pa opsi-
gelser end de fleste andre.




Omfang af beskyttelse ved individuelle af-
skedigelser. Indeks (2013)
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B Muligh. for genansaettelse efter unfair afskedigelse

B Erstatning for unfair afskedigelse

B Max. periode, hvor lgnmodtager kan klage.

Definition af "unfair" afskedigelse

Kilde: OECD employment Outlook, 2013. Figur 2.3. Protection of
permanent workers against individual dismissals: difficulty of
dismissal. 2013.
Anm. OECD fastlaegger en indeksvaerdi pa 0 til 6 for hvert mal
for hvert af landede pa baggrund af fastlagte, objektive kriteri-
er.

Indikatorer for arbejdsmarkedets fleksibilitet
Som beskrevet er ansattelsesvilkarene langt mere enkle og smidige pa det
danske arbejdsmarked sammenlignelige med mange andre landes.

For at undersgge, om dette ogsd udmgnter sig i en stgrre fleksibilitet pa
arbejdsmarkedet, belyses det danske arbejdsmarked i det efterfglgende ud
fra en reekke indikatorer - herunder jobomszetningen i forhold til beskaefti-
gelsen og varigheden af ansaettelser.

Der er omkring 700.000 personer, der arligt skifter job i Danmark. Dette
svarer til en arlig jobomsaetning pa i gennemsnit knap 25 pct. af den samle-
de arbejdsstyrke. Som forventeligt skifter yngre oftere jobs end midaldren-
de og @ldre, men ogsa blandt fx de 60-64 arige skifter en betydelig andel
arligt job.

Sammenlignet med andre lande skifter lsnmodtagerne i Danmark oftere
job. Det viser sig, nar man sammenligner, hvor stor en andel af Ignmodta-
gerne der har under ét ars forudgaende ansaettelse.



Jobomsatningen i Danmark, som Andelen af beskaftigede, der har
andel af arbejdsstyrken efter skiftet job det seneste ar (2016)

alder (2015)
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Kilde: Danmarks Statistik og Jobindsats Kilde: OECD

Anm.: Jobomsaetningen opggr antal nye ansaettelse Anm.: Varighed af nuveerende anszttelse blandt

i virksomheder pa arbejdsstedsniveau (nermere
beskrevet i http://www.jobindsats.dk/jobindsats
/Hjaelp/InfoOmMaalinger/Y25/Y25110.aspx). For
hver aldersgruppe er antallet herefter opgjort i
procent af arbejdsstyrken i sammen aldersgruppe.

lgnmodtagere. Oplysningerne stammer fra Labor
Force Survey’s, dvs. spgrgeskemaundersggelser i
hvert enkelt land. Andelen viser, hvor mange der
har vaeret i deres nuvaerende job i mindre end et
ar.

Ungdomsledighed og langtidsledighed kan vaere gode indikatorer for, hvor
hensigtsmaessigt arbejdsmarkedet fungerer i forhold til mulighederne for
at fa arbejde. Omfanget af ledigheden blandt unge indikerer, hvor let eller
sveert det er som ny at komme ind pa arbejdsmarkedet, mens langtidsle-
digheden viser mulighederne for at fa arbejde igen ved ledighed. Pa begge
mal, performer det danske arbejdsmarked bedre end sammenlignelige lan-
de.

Det er samtidig vigtigt at holde sig for gje, at det danske arbejdsmarked
ikke ville kunne siges at veere fleksibelt, hvis de navnte positive traek
skyldtes, at det var i nogle regioner, det gik rigtig godt, mens andre dele af
landet var darligt kgrende. En simpel made at belyse spgrgsmalet er at
sammenligne ledighedsprocenten i forskellige geografiske regioner. Hvis
forskellene er store, kan det vaere tegn pa3, at der ikke er tilstreekkelig geo-
grafisk mobilitet af arbejdspladser og/eller lanmodtagere. Set i forhold til
andre EU-lande er de regionale ledighedsforskelle i Danmark sma.


http://www.jobindsats.dk/jobindsats%20/Hjaelp/InfoOmMaalinger/Y25/Y25I10.aspx
http://www.jobindsats.dk/jobindsats%20/Hjaelp/InfoOmMaalinger/Y25/Y25I10.aspx

Ungdomsledighed og langtidsle-
dige som procent af arbejds-

Regionale forskelle i ledighed
som procent af arbejdsstyrken
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Kilde: Eurostat

Anm.: Ungdomsledighed er opgjort som andel
ledige herunder evt. studerende, arbejdssggende
15-24 arige i arbejdsstyrken. Langtidsledighed er
defineret som ledige, der har veeret arbejdssg-
gende i mere end 12 maneder, opgjort som pro-
cent af arbejdsstyrken.

Kilde: Eurostat
Amn. De udvalgte lande er, udover Danmark,
Sverige, Norge og Finland, de otte stgrste EU-

lande. De regionale forskelle er angivet ved ledig-

hedsprocenten for den region med hhv. hgjeste

og laveste ledighedsprocent i de pagaeldende

lande, hvor regionerne er de mindste geografiske

enheder i Eurostats opggrelser herom.

De @ldres beskeaeftigelsessituation er ofte anset som en indikator for ar-
bejdsmarkedet fleksibilitet og grad af inklusion. Set i forhold til de sam-
menligelige EU-lande har Danmark en hgjere beskzftigelsesrate og lavere

ledighed blandt de zeldre.

En anden indikator pa fleksibiliteten pa arbejdsmarkedet er hvor lang tid

det tager, for de ledige kommer i job igen. I Danmark kommer omkring 45
pct. af de ledige i job igen indenfor 3 maneder. Blandt de lande, der her
sammenlignes med, er Danmark kun overgaet af Sverige.



Ledighed i aldersgrupper fra25 Andelen af ledige der eri job

til 64 ar i procent af arbejds- indenfor 3 maneder (2016)
styrken (2016)
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Kilde: Eurostat Kilde: OECD

Anm.: Ledighed er opgjort som andel af arbejds- ~ Amn. De udvalgte lande er, udover Danmark,

styrken. Sverige, Norge og Finland og de otte stgrste EU-

lande.

Selv med en lav ungdomsledigheden, kan adgangen til arbejdsmarkedet
godt vaere vanskelig for unge, hvis de kun kan kommer ind pa arbejdsmar-
kedet via midlertidige anszettelser.

En stor andel midlertidige ansaettelser ses i de fleste lande som tegn p3, at
permanente ansattelseskontrakter er uforholdsmaessigt forpligtende og
belastende for arbejdsgiverne, hvorfor de sa vidt muligt foretraekker mid-
lertidige kontrakter. Set fra arbejdstagernes synsvinkel giver de midlertidi-
ge kontrakter som regel ikke den samme sikkerhed og rettigheder som
kontrakter med permanenteansattelser.

Omfanget af midlertidige ansaettelser i Danmark svarer til gennemsnittet
for EU-landende, pa linje med Tyskland og Sverige, men er langt lavere end
fx i Frankrig. Danmark adskiller sig derimod fra de andre lande pa to for-
hold:

e Dels er forskellen i udbredelsen af midlertidige job mellem unge og
resten af arbejdsmarkedet mindre i Danmark, mens midlertidige
job udpraeget findes blandt unge i de andre lande.

e Dels er drsagen til det midlertidige job i Danmark og Tyskland
blandt de unge, at den unge er under uddannelse, mens det i Sveri-



ge og Frankrig oftere skyldes, at vedkommende ikke kan fa et per-
manent job.

En yderligere vurdering af fleksibilitet pa arbejdsmarkedet kan foretages
ud fra det sdkaldte paradoksproblem, nemlig at der pa samme tid er man-
gel pa arbejdskraft og hgj ledighed.

Set over de seneste godt 10 ar har der veret en periode med udpraeget
mangel pa arbejdskraft i 2006-2008, hvor ledigheden var lav, og en periode
uden eller med lav mangel pa arbejdskraft fra 2009-2015, hvor ledigheden
var forholdsvis hgj. I de seneste ar er der ggede tegn pa mangel pa arbejds-
kraft, samtidig med at ledigeden er faldende.

Andel af unge i midlertidige jobs Sammenhang mellem antal le-
opdeltibegrundelse for at veere dige og forgaeves rekrutteringer

midlertidigt ansat (2016) i Danmark (2006 til 2017)
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Kilde: Eurostat Kilde: STAR og DST.
Anm.: Unge er afgrenset som 15-24 drige. Ande-  Anm. Antal forgaeves rekruttering ifslge STARs
lene er opgjort som procent af de 15-24 drige (tidligere AMS) halvarlige rekrutteringsundersg-
beskaftigede i arbejdsstyrken. gelser blandt et repraesentativt udsnit af alle

virksomheder i Danmark. I figuren er benyttet
forarsopggrelserne. For hver forarsopggrelse er
antallet af forgeeves rekrutteringer (den lodrette
akse) sammenholdt med samme forars antal
ledige (den vandrette akse).



2. Sikkerhed

Et afggrende element for den danske flexicuritymodel er, at lgnmodtagerne
har sikkerhed for at kunne fa arbejdslgshedsdagpenge eller kontanthjzelp,
hvis de bliver ledige, og at ydelserne star i et rimeligt forhold til den miste-
de arbejdsindkomst.

Sikkerhed i form af kompensations ved ledighed
Kompensationsgraderne i dagpengesystemet afhaenger direkte af tidligere
indkomst, hvor reglerne herom har veeret stort set ueendrede siden
1970erne. Dagpengene beregnes som 90 pct. af hidtidig indkomst op til et
generelt maksimum. Hvor de 90 pct. har veeret fastholdt uzendret er det
hgjeste dagpengebelgb gradvist forhgjet i takt med lgnudviklingen ved en
arlig regulering. Der er i flere omgange foretaget eendringer af beregnings-
metoderne for denne regulering. Maksimumsbelgbets arlige regulering har
betydning for stgrstedelen af de ledige, idet de modtager den maksimale
dagpengesats.

Kompensationsgrad efter manedslan

(2016)

Kompensationsgrad Kompensationsgrad
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Manedslgn i kroner

Kilde: Egne beregninger

For dagpengene udmales ydelserne uathaengig af alle andre forhold end
indkomst, dog undtaget for dimittender. For kontanthjzaelpsberettigede
udmales ydelserne efter flere forhold, fx alder, forsgrgerforpligtelse, for-
mue og zegtefaelles indkomst.

Set over en leengere periode er kompensationsgraden ved dagpenge for en
LO-arbejder stort set uendret, mens der for en enlig pa kontanthjzelp har
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veeret et vist fald. [ begge tilfelde er der dog tale om relativt hgje kompen-

sationsgrader.

Dagpengesystemet er en vigtig del af det danske arbejdsmarked og den
danske flexicuritymodel. Et trygt dagpengesystem er sandsynligvis en vig-
tig arsag til, at den enkelte dagpengeberettigede ansatte kan ngjes med
mindre ansattelsessikkerhed end der er i lande vi typisk sammenligner os
med. Dagpengeberettigede er sikret en indkomstkompensation ved ar-
bejdslgshed uafhaengigt af familiens gvrige forhold, formue og indkomst.
For at modtage dagpenge skal man vare medlem af en a-kasse. Andelen af
lgnmodtagere, der er medlem af en a-kasse, har i perioder med gode be-
skeeftigelsesmuligheder veeret vigende, men ligger i dag pa et niveau, hvor
over 4/5 af lgnmodtagerne er medlemmer. Kun i slutninger af 1990erne
var andelen marginal hgjere, hvilket skyldtes de lempelige efterlgnsregler

pa davaerende tidspunkt.

Kompensationsgrad for forskellige
familietyper (1994 - 2015)

Andel medlemmer af a-kasse i
Danmark fra (2000 til - 2015)

Kompensationsgrad Kompensationsgrad
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Kilde: Familietypemodellen, @konomi- og Inden-
rigsministeriet

Anm.: Kompensationsgraden for kontanthjeelp- og
dagpengemodtagere tager udgangspunkt i en enlig
LO-arbejder uden bgrn i en lejebolig p& 70 kvm. For
dagpengekompensationsgraden indbetales til
fagforening og a-kasse, mens kontanthjaelpskom-
pensationsgraden findes hvor familietyperne ikke
betaler ind til fagforening eller a-kasse.

Kilde: Danmarks Statistik

Anm.: Antal medlemmer i en a-kasse er opgjort
som procent af den samlede arbejdsstyrke i det
enkelte ar.
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Dagpengenes niveau, forstdet som bade kompensationsgraden og varighe-
den af dagpengeperioden, vil ogsa kunne pavirke det forventelige ledig-
hedsniveau, givet den faktiske konjunktursituation. Mens kompensations-
graden i store traek har veeret nogenlunde ueendret de seneste 20-25 ar, er
dagpengeperioden nedsat af flere omgang.

Dagpengeperioden blev i 1994 sat ned fra i praksis at vaere ubegreenset til 7
ar, den blev yderlige sat ned til 5 ari 1996, 4 ari 1999 og til 2 ari 2010.

Den sdkaldte strukturelle ledighed er i vidt omfang blevet gradvis nedbragt
i samme takt, sa det forventede ledighedsniveau ved en normal konjunk-
tursituation i starten af 1990erne var pa over 12 pct., hvor det i dag er pa
under 4 pct. | samme periode er de gvrige indikatorer pa et fleksibelt og
velfungerende arbejdsmarked ogsa forbedret, f.eks. stigende jobomsaetnin-
gen, lav langtidsledighed og ungdomsledighed.

Faktisk og strukturel bruttoledighed (1990-

2015)
Procent Procent
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]
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Kilde: Danmarks Statistik og Finansministeriet.

Anm.: Personer i stgttet beskaeftigelse indgar ikke i bruttoledigheden. I
estimationen af strukturel bruttoledigheden ses der bort fra personer i
stottet beskaeftigelse. Usikkerheden anslés at veere i stgrrelsesordenen +
% pct.-point. Bemaerk at den her viste strukturelle ledighed adskiller sig
fra OECDs opggrelse jf. bilaget.
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Sarlige regler for dimittender

[ forhold til ungdomsledighed spiller de szerlige regler for retten til arbejds-
lgshedsdagpenge for nyuddannede en vigtig rolle. Retten til dagpenge for-
udsaetter normalt 12 maneders almindelig arbejde, men ved at gennemfgre
en godkendt uddannelse af mindst 18 maneders varighed opnas ret til di-
mittend-dagpenge allerede en maned efter afslutningen af uddannelsen.

Dagpenge til dimittender udbetales med en fast sats pa 82 pct. af dagpen-
genes hgjeste belgb for forsgrgere og 71,5 pct. for ikke-forsgrgere. Ordnin-
gen, som kun kendes i Danmark, sikrer et forsgrgelsesgrundlag ved ledig-
hed umiddelbart efter uddannelsen og uafthaengigt af evt. formue eller eg-
tefeelles indkomst.

Dimittendledige! udgjorde i 2016 ca. 25 pct. af det samlede antal ledige
med dagpenge, mens udgifterne hertil udgjorde 22 pct. af de samlede dag-
pengeudgifter.

Sammenlignet med andre lande

Sammenlignet med andre lande er det vigtigt at veere opmaerksom p3, at de
fleste andre lande har obligatoriske arbejdslgshedsforsikringsordninger for
alle Ignmodtagere.

Kompensationsgraderne for lavtlgnnede er klart hgjere i Danmark end
Frankrig, Sverige og Tyskland. For hgjre lgnnede ligger kompensationsgra-
den i Danmark derimod klart lavere end i Frankrig og Tyskland. De danske
kompensationsgrader er generelt er hgjere, pa tveers af indkomstniveauer,
set i forhold til i Sverige.

En anden dimension af sikkerhedsdelen er voksen- og efteruddannelsen,
der kan vaere medvirkende til at fastholde den enkelte lgnmodtager pa ar-
bejdsmarkedet. Et andet vigtigt traek ved den danske model er derfor, at
voksen- og efteruddannelsen blandt beskaeftigede lgnmodtagere er stgttet
af det offentlige, og at forholdsvis mange lgnmodtagere deltager heri. Det er
med til at gge beskeeftigelsessikkerhed for den enkelte lsnmodtager og gge
produktiviteten for virksomhederne.

! Dimittendledige er defineret som ledige, hvor dagpengesatsen er fastsat pa bag-
grund af dimittendreglerne, dvs. at den ledige ikke har haft 12 maneders arbejde
indenfor tre ar og derved opfyld de almindelige betingelser for dagpengeret.

13



Kompensationsgrad ved fgrste
periode af ledighed for en enlig

Andel af beskaftigede lgnmod-
tagere der inden for de seneste 4
uger har deltaget i voksen eller

uden bgrn (2015)
efteruddannelse (2016)
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Kilde: OECD

Anm.: Kompensationsgraderne er beregnet ud fra
OECDs familietype: Enlig person uden bgrn. For
hvert land er kompensationsgraden opgjort som

Kilde: EUROSTAT, LFS.
Anm.: Svar pa spgrgsmal om deltagelse i voksen
eller efteruddannelse indenfor for de seneste fire

indkomst efter skat ved ledighed fgrst i ledghedspe-
rioden i forhold til indkomst efter skat ved hhv. en
lgn svarende til 67, 100 og 150 pct. af en gennem-
snitlig mandlig arbejders lgn inklusiv boligstgtte og
bgrnepenge.

uger, blandt beskaeftigede lgnmodtagere, opgjort
i Labor Force Survey’s, dvs. spgrgeskemaunder-
spgelser i hvert enkelt land. For 18-64 drige

Der er systematisk forskel pa, hvor ofte helt unge, midaldrende og sldre
deltager i voksen- og efteruddannelse. Bide unge og ogsa zldre deltager i
mindre grad end de midaldrende.

3. Aktiv arbejdsmarkedspolitik

Den aktive beskeeftigelsesindsats har central betydning for den danske
flexicuritymodel. Indsatsen understgtter, at ledige star effektivt til radighed
for arbejdsmarkedet gennem samtaler i Jobcentre og A-kasser samt aktive
indsatser. Samtidig skal tilbud om aktivering understgtte, at ledige far bed-
re forudseaetninger for at komme i beskaeftigelse.

Effekten af den aktive arbejdsmarkedspolitik

Den aktive arbejdsmarkedspolitik skal bl.a. understgtte at ledige hjeelpes
teettere pa arbejdsmarkedet. Pa baggrund af en raekke studier er jobeffek-
terne af forskellige redskaber i den aktive arbejdsmarkedspolitik opgjort, jf-
skema 2.
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De gennemgaende resultater fra de mange effektanalyser er, at privatlgn-
tilskud og virksomhedspraktik i gennemsnit har positive effekter i form af
kortere ledighedsperioder. For offentligt lgntilskud tyder evidensen der-
imod p3, at dagpengemodtagere gennemsnitligt fastholdes i ledighed under
aktiveringsforlgbet. Det samme ses for kontanthjelpsmodtagere, men her
modsvares det helt eller delvist af, at der efterfglgende sker en forbedring
af beskeeftigelsessituationen. For ordinzer uddannelse er den gennemsnitli-
ge jobeffekt oftest negative, primeert pa grund af, at personer fastholdes i
ledighed, mens resultaterne for kurser, projekter og opkvalificering er
modstridende.

Studierne af de forskellige indsatstyper er alle gennemsnitsbetragtninger af
jobeffekten. En indsats kan derfor godt have positiv jobeffekt for nogle le-
dige, selvom den gennemsnitlige jobeffekt er negativ.

Skema 2. Sammenfatning af resultaterne fra studier om jobeffekt af
forskellige former for aktiv beskzaeftigelsesindsat

Indsatstyper Jobeffekt Vidensmaengde
Samtaler + 18 studier
Lgntilskud (privat) + 17 studier
Lgntilskud (offentlig) - 19 studier

Ordineer uddannelse - 38 studier

Kurser, projekter og opkvalificering 0 23 studier
Jobsggningskurser 0 17 studier

Tidlig indsats og tidlig afklaring + 9 studier

Praktik (pa ydelse) + 7 studier

Kilde: Jobeffekter.dk og Effekter af ordinaer uddannelse. En oversigt over danske og internationale
kvantitive studier af ] N Arendt og D Pazzoli, 2013.

Anm.: Her er kun studier der undersgger effekten af indsatsen samlet pa tveers af alder, kegn og
malgruppe. Angivelserne +, - og 0 fglger jobeffekter.dk’s inddeling af indsatsens gennemsnitlige
effekt i hhv. mest positive, negative eller modstridende/ingen resultater. Opggrelsen omfatter bade
danske og udenlandske studier. For Ordinzer uddannelse afspejler angivelsen Arendt og Pazzoli
2013.

Den aktive arbejdsmarkedspolitik kan ydermere bidrage til, at den ledige
er motiveret til at sgge og tage et arbejde. Dels positivt gennem radgivning
mv., dels ved at de ledige har pligt til aktive deltagelse i aktivering indenfor
hele den almindelige arbejdstid.

Udgifter og omfang af den aktive arbejdsmarkedspolitik

Omfanget og sammensatningen af den aktive indsats belyses i det fgl-
gende ud fra udgifterne til aktivering og fordelingen heraf.
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De samlede udgifter til den aktive beskaeftigelsesindsats udggr i alt ca.
13 mia. kr. arligt. Omkring halvdelen af udgifterne gar til sdkaldt ordi-
neer aktivering, dvs. vejledning og opkvalificering samt mentorer, hjzel-
pemidler og befordring. De gvrige udgifter gar til gvrige beskeeftigelses-
ordninger som tilskud til voksenlarlinge og jobrotation samt til admini-
stration i kommunernes jobcentre.

Tabel 1. Udgifter til den aktive beskaftigelsesindsats fordelt pa typer
af indsats. Mio.kr. og procentvis fordelt (2016) i 2018 pris- og lgnni-
veau

Udgifter i Andel af sam- Procent
mio. kr. lede udgifter af BNP
Vejledning og opkvalificering 5.025 39 pct.
Lgntilskud (merudgifter ift. passiv forsgrgelse) -205 -2 pct.
Fglgeudgifter (mentorer, hjelpemidler, befordring mv.) 1.250 10 pct.
Aktivering i alt 6.071 47 pct. 0,28 pct.
Andre beskzaftigelsesordninger (voksenlaerlinge, jobrotation mv.) 2.181 17 pct.
Saerlig indsatser, puljer m.v. 154 1 pct.
Administration af jobcentrene (lgn, husleje m.v.) 4.528 35 pct.
Ialt 12.935 100 pct. 0,60 pct.

Kilde: Beskaeftigelsesministeriet og @konomisk Redegarelse, december 2017.
Anm.: Til at udregne andel af BNP, benyttes BNP for 2016 justeret med @konomisk Redeggrelses
sken pa BNP vaekst i priser. Saledes er BNP i 2016 2.141 mia. kr. (2018 pl).

Danmark er internationalt anerkendt for den aktive arbejdsmarkedspoliti-
ske indsat, kvantitativt som kvalitativt. Bide malt pa ressourceforbruget,
og i forhold til, hvor mange af de ledige, der far del i indsatsen skiller Dan-
mark sig tydeligt ud for de gvrige EU-lande.

En vaesentlig del af den aktive arbejdspolitik bestar af opkvalificering, der
kan bringe den enkelte ledige ind pa eller tilbage til arbejdsmarkedet. En
sammenligning af ledige, der inden for de seneste 4 uger har deltaget i ef-
teruddannelse viser, at kun Sverige har en stgrre andel af ledige, der delta-
ger i voksen- eller efteruddannelse. I Danmark er det op mod 20 pct. af de
danske ledige, der har deltaget i voksen eller efteruddannelse inden for de
seneste 4 uger.
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Andel ledige der har deltaget i voksen- og
efteruddannelse inden for de seneste 4
uger i EU-lande (2016)
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Kilde: Eurostat, LFS.

Anm.: Svar pa spgrgsmal om deltagelse i voksen eller efterud-
dannelse indenfor for de seneste fire uger, blandt aktuelt
ledige, opgjort i Labor Force Survey’s, dvs. spgrgeskemaun-
dersggelser i hvert enkelt land. For 18-64 arige.

Brug af ny teknolog i tilrettelaeggelse, radgivning, jobsggning mv.
Kvaliteten af radgivningen, vejledningen og tilrettelaeggelsen af indsats i sig
selv er vigtig for resultaterne og for de lediges oplevelse af situationen.

Derfor arbejdes der lgbende pa at optimere radgivningen og vejledningen i
Jobcentrene, bl.a. med at inddrage nye teknologiske redskaber til at screene
de ledige og til overvagning af udviklingen i de efterspurgte kompetencer
pa arbejdsmarkedet.

Boks 2. Digitalt understgttet hjeelp til ledige

Med beskaeftigelsesreformen (2014) er der udviklet et digitalt profilafkla-
ringsveerktgj til at understgtte, at indsatsen for dagpengemodtagere er
tilpasset den enkelte lediges konkrete behov. Varktgjet bestar af to dele:

Et forberedelsesskema pa Jobnet.dk, hvor den ledige skal besvare 10
spgrgsmal om sig selv og sin jobsggning, og

En vurdering af den lediges risiko for at blive langtidsledig, pa bag-
grund af avanceret data mining af omfattede mikrodata og digitale in-
formationer om den ledige, fx alder, herkomst og ledighedshistorik.

Formalet profilafklaringen og udfyldelsen af forberedelsesskema er at
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hjaelpe borgeren til at forberede sig bedst muligt pa et aktivt og jobrettet
kontaktforlgb og at etablere et feelles udgangspunkt mellem den ledige og
sagsbehandleren ved de efterfglgende jobsamtaler. Derudover kan veerk-
tgjet understgtte sagsbehandlerens faglige vurdering af en nyledig dag-
pengemodtageres risiko for at blive langtidsledig.

Profilafklaringsveerktgjet er frivilligt og dermed et tilbud til den ledige.

Kilde: Beskeeftigelsesministeriet.

Hjzelp til borgere i omstillingsramte brancher og virksomheder

Den gkonomiske udvikling i form af f.eks. ny teknologi, nye varer, ndrede
internationale arbejdsdelinger og sendrede efterspgrgselsmgnstre medfg-
rer, at arbejdsmarkedet lgbende ma tilpasse sig. En del af dynamikken pa
arbejdsmarkedet er preaeget af, at virksomheder lukker og jobs forsvinder,
mens nye virksomheder oprettes og jobs opstar.

Generelt fremhaves den danske flexicuritymodel og, herunder ikke mindst
den aktive beskeftigelsesindsats, som afggrende for det velfungerende
arbejdsmarked med hgj produktivitet, stor jobomszaetning og trygge lgn-
modtagere.

En ny analyse fra Finansministeriet viser i overensstemmelse med tidligere
analyser pa omradet, at alle grupper efter en afskedigelsesrunde uanset
uddannelsesbaggrund vender gradvist tilbage til samme eller hgjere be-
skeeftigelsesniveau. Denne tilpasning er dog lidt langsommere for personer
uden uddannelse.

Varslingsindsatsen

En nyere OECD-rapport? har imidlertid peget p3, at ikke alle opsagte lgn-
modtagere har samme tidlige adgang til hjeelpen fra varslingspuljerne i
opsigelsesperioden. Det skyldes, at arbejdere har kortere opsigelsesfrister
end funktionzererne, og at varslingspuljen naturligt fgrst kan bringes i spil
efter opsigelse. Omvendt har kommunernes jobcentre en raekke forskellige
muligheder for at tilbyde de ledige relevant opkvalificering i ledighedsperi-
oden. Hertil kommer, at ufagleerte og fagleerte ledige har ret til seks ugers
jobrettet uddannelse, umiddelbart ved starten af ledighedsperioden.

Varslingspuljerne giver jobcentrene mulighed for at yde stgtte til afskedi-
gede lgnmodtagere bdde for de er blevet ledige, dvs. i opsigelsesperioden,

2”Back to Work. Denmark. Improving the Re-employment Prospects of Displaced Workers”
OECD December 2016.
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og efter opsigelsesperioden. Det er samlet en beholdning pa 46 mio.kr. i
Varslingspuljerne og forbruget i 2018 forventes at blive pa godt 6 mio.kr.

Puljerne finansierer bl.a. etablering af et indsatskontor pa virksomheden,
jobsggningskurser i op til to uger og tilskud til opkvalificering i op til otte
uger i opsigelsesperioden, samt opkvalificering og vejledning efter afskedi-
gelsen. Det er en betingelse, at der er tale om opkvalificering inden for om-
rader, hvor der er - eller kan forventes - mangel pa arbejdskraft, eller at en
arbejdsgiver skriftligt har tilkendegivet, at den pageeldende anszttes efter
endt opkvalificering.

Opkvalificering og malrettede indsatser i overenskomstsystemet og i
trepartsregi

Arbejdsmarkedets parter spiller ogsa en rolle i at understgtte en god om-
stilling for medarbejdere, som rammes af stgrre afskedigelsesrunde.

Den enkelte og virksomhederne har allerede pa varslingstidspunkt og 1g-
bende under hele anszttelsesforlgbet gode muligheder for omskoling i
VEU-systemet eller de eksisterende kompetencefonde aftalt i overenskom-
sterne.

Regeringen og arbejdsmarkedets parter har desuden taget store skridt i
den retning. Med trepartsaftalen om voksen- og efteruddannelse indgaet i
oktober 2017 blev det aftalt at etablere en omstillingsfond pa 95 mio. kr.
arligt, der understgtter mobilitet pa arbejdsmarkedet.
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Bilag

Tabel 1. Nggletal om det danske arbejdsmarked. Procent og placering
i forhold til landene i EU. 2016.

Placering i
EU
Strukturel ledighed (pct.) 3,5 6/21
(Placering ift. 21 EU-lande)
Ungdomsledighed (pct.) 2,2 6/28
(Placering ift. samtlige 28 EU-lande)
Langtidsledighed (pct.) 0,75 3/28
(Placering ift. samtlige 28 EU-lande)
Andel af ledige i job efter 3 maneder (pct.) 36,6 2/28
(Placering ift. samtlige 28 EU-lande)
Jobomsaetning (andel af beskaftigede der har sKiftet job i 2016) 26,0 1/28

(Placering ift. samtlige 28 EU-lande)

Kilde: Danmarks Statistik, Jobindsats, Finansministeriet, Eurostat og OECD.

Anm.: Den strukturelle ledighed er beregnet af Finansministeriet. Ungdomsledighed er ledighed blandt
16-24 érige. Langtidsledige er personer, der har vaeret bruttoledige i mindst 12 sammenhzngende
maneder.

Placeringen i EU er baseret pd OECD og Eurostat opggrelser. Med hensyn til den strukturelle ledighed
anvendes OECD’s opggrelse fra "OECD Economic Outlook”, november 2017. De gvrige placeringer er
baseret pa Eurostats AKU-ledighed. EU placeringen findes ud fra de hhv. 21 og 28 medlemslande der
findes tal for. Bemaerk at OECDs og Eurostats opggrelser for ledighed er baseret pa AKU-tal, der frem-
kommer ved interviewundersggelser. Disse tal er internationalt sammenlignelige, og er typisk hgjere
end Danmarks Statistisks registerbaserede opggrelser.
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Notat

Arbejdssteder og arbejdsmarkedshistorik — En analyse af
lukninger og nedskaleringer

1. Indledning

Teknologisk udvikling, nye varer, en a@ndret international arbejdsdeling og a@ndre-
de eftersporgselsmonstre medferer lobende @ndringer af virksomheder og ar-
bejdssteder pa tvars af brancher og sektorer. Lukninger og nedskaleringer af ar-
bejdssteder er siledes en del af arbejdsmarkedsdynamikken og skal ses 1 lyset af en
lobende samlet tilpasning i okonomien.

Lukning og nedskalering af arbejdspladser kan dog have negative konsekvenser

for den enkelte ansatte, som skal finde ny beskaftigelse. Med dette afsat ser det
foreliggende arbejdspapir bl.a. 1 lyset af den finansielle krise nermere pa arbejds-
markedshistorikken for personer berort af lukning eller nedskalering af deres ar-
bejdsplads.

I det folgende beskrives forst erhvervsdynamikken, hvor arbejdspladser lukker,
nedskalerer, men ogsa nystarter eller opskalerer antallet af medarbejdere. En ana-
lyse over de seneste 15 ér viser, at der oprettes omtrent lige s mange arbejdsste-
der, som der nedlegges, ligesom der til stadighed er omtrent lige sa mange ar-
bejdspladser, der nedskalerer og opskalerer deres medarbejderstab. Lukning og
nedskalering af arbejdssteder bor siledes ses som et par af bruttobevaegelserne pa
det danske arbejdsmarked, som afspejler omallokeringen af arbejdskraft i skono-
mien. I den analyserede periode er der sket oget international arbejdsdeling og en
vedvarende teknologisk udvikling og produktinnovation. Alligevel er der bortset
fra et konjunkturbetinget udsving omkring finanskrisen ikke tegn pa endringer i
erhvervsdynamikken.

Virksomhedernes tilpasninger ifm. den finansielle krise skete 1 hoj grad alene gen-
nem op- eller nedskaleringer af medarbejderstaben, mens der ikke var en storre
andel arbejdssteder (med mindst fem ansatte), som lukkede. Dette tilpasnings-
monster er bredt funderet pa tvars af forskellige brancher.

Efterfolgende ses der pa arbejdsmarkedshistorikken for personer, der bliver be-
rort af lukning eller nedskalering af arbejdspladser 1 dels 2008-09 og dels 2012-13.
Det konstateres, at berorte medarbejdere 1 gennemsnit oplever et fald 1 beskaefti-
gelsesgraden, men samlet set hurtigt kommer tilbage til deres foregaende beskaf-
tigelsesniveau. Konsekvenserne af nedskaleringer og lukninger er umiddelbart
storst for ufaglerte, som ogsia rammes hardest af en darligere konjunktursituation
ifm. deres tilbagevenden til beskaftigelse.
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Side 2 af 28

Boks 1 opsummerer hovedkonklusioner af analysen.

Boks 1
Hovedkonklusioner

Erhvervsdynamik

e Lukninger, nyoprettelser og op- og nedskalering af arbejdssteder er del af en konstant ressourcetilpasning i
gkonomien, hvor arbejdskraften flytter derhen hvor den opnar den hgjeste aflanning og skaber den hgjeste
veerditilvaekst. Denne dynamik understgttes af den danske arbejdsmarkedsmodel med fleksible anseettelses-
vilkar, et gkonomisk sikkerhedsnet og en aktiv arbejdsmarkedspolitik.

o Arligt lukkes og nyoprettes arbejdssteder svarende til knap 5 pct. af alle arbejdssteder med mindst fem ansatte,
mens omtrent 15 pct. af arbejdsstederne reducerer medarbejderstaben med mindst 30 pct. En tilsvarende andel
udvider medarbejderstaben.

« Ifm. den finansielle krise tilpassede arbejdsstederne sig iseer via flere nedskaleringer og feerre opskaleringer af
medarbejderstaben. Krisen medfarte overordnet set ikke en gget andel af lukkede arbejdssteder med mindst
fem ansatte. Dette tilpasningsmgnster var bredt funderet pa tveers af brancher.

e Mindre arbejdssteder har en hgijere tilbgjelighed til at lukke eller nedskalere. Dette skal bl.a. ses i lyset af, at
mindre arbejdssteder ofte er yngre og mindre robuste over for aendringer i bl.a. efterspgrgselsmgnstre. Der er
ikke tegn pa en hgjere andel lukkede eller nedskalerede arbejdssteder i landomrader ift. byomrader.

Arbejdsmarkedshistorik

e Selvom der omtrent er balance i erhvervsdynamikken for de lidt starre arbejdssteder, kan storre afskedigelses-
runder fra lukninger eller kraftige nedskaleringer af arbejdssteder have konsekvenser for den enkelte medarbej-
der, der mister sit job.

o Der observeres et umiddelbart fald i beskeeftigelsesgraden, efterfulgt af en gradvis genopretning af beskeeftigel-
sestilknytningen for personer bergrt af nedskalering og lukning af arbejdssteder i dels perioden 2008-09 og dels
perioden 2012-13.

e Lukninger og nedskaleringer af arbejdssteder i perioden 2012-13 fglges af et umiddelbart gennemsnitligt fald i
beskeeftigelsesgraden pa hhv. 3 og 5 pct. point for den bergrte gruppe af personer, samt en relativt svagere lgn-
udvikling for de bergrte. Beskeeftigelsesfaldet falges af en relativ hurtig genopretning af arbejdsmarkedstilknyt-
ningen, hvilket skal ses p& baggrund af den begyndende fremgang og stigende beskeeftigelse i denne periode.

e Efter lukninger og nedskaleringer af arbejdsssteder i 2008-09 observeres en langsommere genopretning af
arbejdsmarkedstilknytningen for de bergrte personer. Dette skal ses i lyset af den langvarigt svagere konjunktur-
situation efter den finansielle krise.

e Palinje med konklusionen om, at uddannelse giver flere generelle, bredt anvendelige kompetencer finder analy-
sen, at afskedigelsesrunder umiddelbart reducerer beskeeftigelsesgraden og den relative lgnudvikling mest for
ufagleerte og personer med kortere uddannelser, som kan have svaerere hurtigt at finde beskeeftigelse i andre
virksomheder og brancher. Der er samtidig tegn pa at ufagleerte rammes relativt hardere af en darlig konjunktur-
situation i den efterfglgende genopretning af arbejdsmarkedstilknytningen.

o Der kan konstateres forskelle i bade arbejdsmarkedstilknytningen og timelgnninger for fratradte og fortsat
ansatte medarbejdere allerede a priori, dvs. inden personernes status som fratradt mv. fastlzegges. Fratradte fra
lukkede arbejdssteder har i gennemsnit en steerkere arbejdsmarkedstilknytning end fratradte fra kraftigt
nedskalerede eller uzendrede arbejdssteder. Dette kan ses i lyset af den gkonomiske situation pa arbejdsstedet,
hvor lukkende og kraftigt nedskalerende arbejdssteder i kraft af gkonomiske treengsler kan vaere tvunget til at
afskedige ogs& mere kvalificerede medarbejdere.

2. Erhvervsdynamik — Zndringer af arbejdssteder

ZEndrede markedsvilkar og nye muligheder medferer, at der lobende oprettes nye
virksomheder og arbejdspladser, samtidig med at andre lukker eller nedskalerer.
En analyse viser, at andelen af arbejdssteder der oprettes omtrent folger andelen
af arbejdssteder der nedlagges. I analysen fokuseres der pa arbejdssteder i stedet
for samlede, juridisk betingede virksomheder, da arbejdssteder 1 hojere grad adres-
serer den enkelte, fagligt sammenhangende enhed, jf. ogsa bilag 2.



Fra 2014 til 2015 nedskalerede 13 pct. af alle private arbejdssteder 1 Danmark med
mindst fem ansatte kraftigt, dvs. reducerede antallet af medarbejdere med mindst
30 pct. fra ar til ar, jf. figur 2.1."' Samtidig opskalerede dog andre 11 pct. af arbejds-
stederne medarbejderstaben tilsvarende. Parallelt hertil var der over samme tids-
periode 5 pct. af arbejdsstederne, der lukkede, samtidig med, at et tilsvarende antal
arbejdssteder med mindst fem ansatte blev oprettet.

Figur 2.1 Figur 2.2
Andring af arbejdssteder, 2014-15 Jobmobilitet i en international kontekst
Pct. Pct. Pct. Pct.
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Anm.: Kategorisetingen af @ndringer af arbejdssteder sker ud fra en symmetrisk vakstrate, hvor @ndringen i an-
tallet af ansatte pa det enkelte arbejdssted settes i forhold til det gennemsnitlig antal ansatte pa arbejdsste-
detide to ér, jf. bilag 2. Dette folger den akademiske litteratur inden for jobskabelse, jf. bla. Haltiwanger et al.
(2013).

Kilde: Danmarks Statistik og egne beregninger, figur 1. OECD (2016), figur 2.

Lukning og nedskalering af arbejdssteder er saledes en del af bruttobevaegelserne
pa det danske arbejdsmarked, som afspejler omallokeringen af arbejdskraft i oko-
nomien. Dynamikken skal ogsa ses 1 lyset af, at det danske arbejdsmarked i en
international kontekst er kendetegnet ved en hej grad af jobmobilitet, hvor om-
trent en femtedel af alle beskaftigede skifter job hvert ar, jf. figur 2.2. Denne
dynamik understottes af den danske arbejdsmarkedsmodel med fleksible
ansattelsesvilkar, et okonomiske sikkerhedsnet og en aktiv arbejdsmarkedspolitik.

Det er valgt at afgraense analysen til arbejdssteder med mindst fem ansatte, da
fokus i analysen er lukninger og storre afskedigelsesrunder. Med afgraensningen til
mindst fem ansatte undgas det, at afskedigelse af en eller fa medarbejdere tolkes
som en kraftig nedskalering eller lukning. De prasenterede resultater for jobska-
belse og —nedleggelse skal derfor ogsa tolkes i denne kontekst. Resultaterne deek-
ker saledes ikke den samlede jobskabelse og —nedleggelse, hvor ogsa arbejdssteder
med ferre end fem ansatte spiller en betydelig rolle, ligesom en betydelig del af
nettojobskabelsen sker ved op-/nedskaleringer af medarbejdsstaben med me-
re/mindre end 30 pct.

! Definitionerne af en kraftig nedskalering som en 30 pct. reduktion i medarbejderstaben fra ar til 4r er ogsa
tidligere brugt i SFI (2004), Hummels mfl. (2013) samt OECD (2016). 1 analyserne er arbejdssteder inden for
offentlig administration, undervisning, kultur mv. udelukket.
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2.1 Udvikling over tid, 2002-15

Udvides ovenstaende analyse over tid, observeres overordnet set samme billede,
hvor omfanget af op- og nedskaleringer folges ad, ligesom andelen af lukkede og
opskalerede arbejdssteder er omtrent ens, jf. figur 2.3. Andelen af arbejdssteder, der
afskediger mindst 30 pct. af deres medarbejdere, var pa ca. 14 pct. 1 de omtrent
konjunkturneutrale ar 2004-05, mens andelen af arbejdssteder, der lukker helt fra
ar til ar, 1a pa knap 5 pct. om dret.

Figur 2.3
Andringer af arbejdssteder, 2002-15

Pct. Pct.
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R —
10 A r 10
5) - —_—— 5)
0 0

2002 2003 2004 2005 2006 2007 2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014

—Lukning Nystart ——Nedskalering Opskalering

Anm.: Arbejdsstedernes status er opgjort for 2002-03, 2003-04, osv., hvor opgoerelsen sker ud fra det samlede
antal arbejdssteder i udgangsitret. Opgorelsen er afgranset til arbejdssteder med mindst fem ansatte.
Kilde: Danmarks Statistik og egne beregninger.

Den efterfolgende finansielle krise ledte til en oget andel nedskaleringer, men ogsa
til en tilsvarende reduktion i andelen af arbejdssteder, der opskalerede deres med-
arbejderskab samt nyoprettes. Andelen af nystartede arbejdssteder faldt en smule,
mens der ikke var en markbar stigning i andelen lukkede arbejdssteder ifm. den
finansielle krise. Det tyder pa, at lukninger af arbejdssteder med mindst fem ansat-
te ikke er en central del af virksomhedernes ressourcetilpasning. Opgorelsen kan
dog ikke i sin nuvarende form tage hojde for gradvise lukninger, hvor et arbejds-
sted lukkes via sekventielle nedskaleringer.

At ferre opskaleringer anvendes som en tilpasningsmekanisme er ogsa tidligere
konstateret ifm. tekstil- og bekledningsindustriens reduktion i beskaftigelsen fra
ca. 60.000 personer i starten af 1970’erne til godt 10.000 personer 1 2002. Her
skete tilpasningen i beskaftigelsen iser gennem farre anszttelser, hvorimod af-
gangen fra beskeftigelse i branchen svarede til afgangen fra andre, ssmmenligneli-
ge brancher, jf. Bjerring-Olsen mfl. (2004).

Efter finanskrisen er andelen af ned- og opskalerende arbejdssteder igen konver-
geret. Den tilbagevarende forskel med en hojere andel nedskalerende end opska-
lerende arbejdssteder kan ikke umiddelbart tolkes som et bestaende beskaftigel-
sesfald, da den valgte definition pa op- og nedskalering kun omfatter et udsnit af
beskaftigelseseendringer pa arbejdssteder. Der er i opgorelsen saledes ikke taget
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hojde for, at arbejdssteder kan oge eller reducere deres medarbejderstab i mindre
omfang end 30 pct. fra ar til ar.

Det bemarkes dog, at afgreensning til arbejdssteder med mindst fem ansatte 1 den
aktuelle analyse per konstruktion ogsa legger mere vaegt pa nedskaleringer end
lukninger, samt opskaleringer ift. nystart. Med en granse pa mindst fem ansatte —
ift. en lavere nedre graense pa fx mindst 1 ansat — skal der alt andet lige mere til,
for et arbejdssted lukkes helt frem for at nedskaleres. En konklusion om, at luk-
ninger kun spiller en mindre rolle i ressourcetilpasningen understottes dog af, at
lukning af virksomheder (med mindst 1 ansat) kun star for ca. en femtedel af alle
jobnedleggelser i en konjunkturneutral situation, jf. Det Okonomiske Rad (2013).

Der er ikke tegn pa en langsigtet stigning eller fald i andelen af lukninger og ned-
skaleringer over tid. Andelen af arbejdssteder, der lukker, har veret uendret pa
knap 5 pct. fra ar til ar. Andelen af arbejdssteder, der nedskalerer kraftigt, var i
2014/15 omtrent tilbage pa samme niveau som i 2004/05.

2.2 Forskelle pa tveers af brancher

I det folgende ses der pa lukninger og nedskaleringer af arbejdssteder pa tvaers af
brancher, forst ift. niveauforskelle i omfanget af lukninger/nedskaleringer pa
tvars af brancher og herefter pa forskelle 1 udviklingstendenser hen over tid og
konjunktur.

Arbejdssteder indenfor serviceerhvervene, herunder erhvervsservice, handel og
transport og finansiering og forsikring, samt byggeri- og anlegssektoren udviste en
hojere andel af lukkede arbejdssteder fra 2014 til 2015 end arbejdssteder generelt,
Jf figur 2.4. Samtidig var det iser arbejdssteder inden for bygge og anleg, erhvervs-
service samt landbrug, skovbrug og fiskeri, som i hojere grad nedskalerelede antal-
let medarbejdere pé arbejdsstederne. Dette skal bla. ses i lyset af, at brancherne
indenfor erhvervsservice og isar handel og transport udger relativt store brancher,
malt 1 antal og andel af medarbejdere, jf. fabel 2.1.

Lukning eller kraftig nedskalering af arbejdssteder under ét finder iszr sted inden-
for brancherne erhvervsservice, bygge- og anleg samt information og kommuni-
kation. Disse brancher befinder sig i overste hojre hjorne af figur 2.4 og har saledes
den storste samlede andel af lukninger og nedskaleringer. Det bemarkes, at dette
som udgangspunkt blot kan tolkes som en hoej dynamik i branchen og saledes ikke
som indikation for en pludselig nedgang eller forvarring af den generelle situation
1 branchen.
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Figur 2.4 Tabel 2.1
Lukning og nedskalering af arbejdssteder pa Arbejdsteder fordelt pa brancher, 2014
tveers af brancher, 2014/15
Antal Andel
7 7 (1.000)  (Pct.)
: Bygge og anlaeg 9 10
6 F‘man.s. & 6
HZ’H';':,’;; ) Ejendomshandel og udlejning 3 3
Erhv.service
5 transport m'dnfo &komm. 5 .
____________ TErAL. Bemerrn. Erhvervsservice 11 13
é“ . '"“:;‘f:rrsijff- 4 ?-n Finansiering og forsikring 2 3
% 3 3 % Handel og transport mv. 38 45
2 N Industri, rastofindv. & forsyning 9 10
@ Kultur, fritid mv
1 . Information og kommunikation 3 4
Landbrug, skovbrug og fiskeri 5 6
0 T T T 0
® 2 20 LS 20 | alt 84 100
Nedskalering, pct.

Anm.: De stiplede linjer i figur 2.4 angiver de gennemsnitlige rater for lukning/nedskalering.
Kilde: Danmarks Statistik og egne beregninger.

2.3 Brancher over tid, 2002-15

Over tid @ndres eftersporgsels- og produktionsmenstrene, og der sker en for-
skydning af aktiviteterne mellem brancher. Forskellige brancher kan ogsa udvise
forskelle i konjunkturathangigheden. Disse faktorer indebzrer, at der kan forven-
tes forskelle i tilpasningsmenstret pa tvars af brancherne over tid.

Som konstateret tidligere er der overordnet set kun mindre tegn pa konjunkturef-
tekter for lukningen af arbejdssteder med mere end 5 medarbejdere, jf- figur 2.5a.
Dog afviger arbejdssteder indenfor ejendomshandel og udlejning fra denne ten-
dens, idet andelen af lukkede arbejdssteder steg markant 1 2007 og 2008 ifm. den
finansielle krise. Dette skal ses 1 lyset af overophedningen af boligmarkedet frem
mod den finansielle krise og den efterfolgende nedgang. Det giver dog ikke udslag
1 den ovenfor viste samlede opgorelse for lukning af arbejdssteder, da ejendoms-
handel og udlejning udger en relativ mindre del af det samlede antal arbejdssteder,
- tabel 2.1 ovenfor.

De ovrige brancher udviser en omtrent konstant andel lukkede arbejdssteder i
hele perioden fra 2000 til 2014. Arbejdssteder inden for information og kommu-
nikation havde forventeligt en hojere lukningsrate under I'T-boblen, men var ikke
nevneverdigt pavirket af finanskrisen.



Figur 2.5a
Lukninger over tid
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Figur 2.5b
Nedskaleringer over tid
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Anm.: Graferne viser andelen af arbejdssteder indenfor den enkelte branche som hhv. lukker eller nedskalerer
kraftigt fra 4r til 4r.
Kilde: Danmarks Statistik og egne beregninger.

Mens den finansielle krise saledes kun havde en begraenset effekt pa andelen af
lukningen af arbejdssteder, var en stigende andel af nedskalerende arbejdssteder
mere bredt funderet pa tvaers af brancher, jf fignr 2.5b. Bade industrien, bygge- og
anleg, erhvervsservice og handel og transport viste stigninger i andelen af nedska-
lerede arbejdssteder 1 2007 og 2008.

Der er tegn p4, at forskelle pa tvars af brancher mht. andelen af nedskalerede
arbejdssteder er mindsket over tid. De senere ar udviser alle brancher nedskale-
ringsrater pa 10-15 pct., mens raterne varierede mellem 7-20 pct. i midten af
00’erne. Det er uklart, hvad der kan ligge til grund for denne udvikling. Der er
ikke tegn p4 en lignende ndring over tid for andelen af lukkede arbejdssteder.

2 Konklusionen understottes af en grafisk analyse af udviklingen over tid i de normaliserede standardafvigel-
ser for hhv. andel lukninger og andel nedskaleringer.
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2.4 Arbejdsstedsstarrelse

En opgorelse viser, at tilbojeligheden til, at arbejdssteder lukker eller nedskalerer
kraftigt, falder med storrelsen af arbejdsstedet, jf figur 6. Dette bekrefter tidligere
resultater 1 SFI (2004). Den opgjorte effekt kan delvis tilskrives en mekanisk ef-
fekt, idet virksomheder med mange medarbejdere alt andet lige vil kreve flere
afskedigelser for at ndringen kan karakteriseres som kraftig nedskalering eller
lukning. Samtidig kan storre arbejdssteder vaere mere robuste overfor ndrede
markedsforhold, da de fx kan vare mere diversificerede ift. @ndrede eftersporg-
selsmonstre.

Figur 6 Figur 7
/ndring af arbejdssteder fordelt p& antal /Andring af arbejdssteder fordelt p& landsdel,
medarbejdere, 2014/15 2014/15
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Anm.: Graferne viser andel af vitksomheder, som hhv. nedskalerer kraftigt og lukker. Nedskaleringer i et ar er en
reduktion af medarbejderstab med mindst 30 pct. fra ar til 4.
Kilde: Egne beregninger.

Forskelle i luknings- og nedskaleringsmonstre pa tvers af storrelsesgrupper skal
ogsa ses 1 lyset af virksomhedernes alder, da sterre virksomheder typisk er zldre
end mindre virksomheder. Bide danske og udenlandske studier finder, at virk-
somhedernes alder er den afgorende faktor for jobskabelsen i en konjunkturneu-
tral situation, og at jobskabelsen ikke varierer afgorende pé tvers af storrelses-
grupper, nar der kontrolleres for alder, jf. Haltiwanger et al. (2013) og Lbsen og Wester-
gaard-Nielsen (2011).

Pa tvaers af brancher kan arbejdsstedernes storrelse og alder vare medbestem-
mende for, 1 hvor hoj grad arbejdssteder lukker eller nedskalerer i den enkelte
branche. Det kan forventes, at en branche med mange sma arbejdssteder i hojere
grad oplever lukninger, mens storre arbejdssteder i hojere grad kan tilpasse sig til
a@ndrede markedsvilkar via nedskaleringer, jf. fignr 6 ovenfor.
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2.5 Geografisk placering

En udbredt hypotese er, at nedskaleringer og lukninger rammer arbejdssteder i
udkantsdanmark, fx i forbindelse med at virksomhederne soger ind mod byomra-
der. En opgoerelse viser dog et forholdsvis blandet billede pa tvears af de forskelli-
ge landsdele, j. figur 7. Byomrader som Kgbenhavn, Nordsjalland og Ostjylland
har ikke over en kam flere eller ferre lukkede eller nedskalerede arbejdssteder,
ligesom der ikke er entydige tendenser til flere nedskalerede eller lukkede arbejds-
steder for mere landlige landsdele som Vestsjxlland, Bornholm, Fyn og Vestjyl-
land. Dette bekrftes af tidligere analyser for udviklingen fra 1997 til 1998 pa
tveers af amter (SFI, 2004), samt af et nyligt studie af arbejdsstedslukninger pa
tvaers af geografiske omrader i Danmark, jf. Kraks Fond Byforskning (2017).

3. Lukninger, nedskaleringer og arbejdsmarkedshistorik

I det folgende undersoges det, om lukninger og kraftige nedskaleringer far betyd-
ning for de berorte beskaftigede pa lengere sigt. En lukning eller en kraftig ned-
skalering af et arbejdssteder kan lede til et tab af arbejdsmarkedstilknytning for de
berorte, hvis de fx har opbygget meget virksomhedsspecifikke kompetencer og
mangler det uddannelsesmessige grundlag til omstilling. Samtidig er det danske
arbejdsmarked praget af en hoj grad af dynamik med [600.000] nye job hvert ar.
Det taler for, at ogsd personer berort af kraftig nedskalering eller lukning af et
arbejdssted har mulighed for hurtigt at finde ny beskaftigelse.

I det folgende undersoges pa den baggrund arbejdsmarkedshistorikken frem til
2016 for personer, der afskediges fra lukkede eller nedskalerede virksomheder
enten i perioden 2008-09 eller perioden 2012-13. De to forskellige startperioder,
hhv. 2008-09 og 2012-13, er valgt, da forstnavnte periode var preget af en mar-
kant nedgang ifm. den finansielle krise, mens sidstnevnte periode var optakt til en
generel fremgang 1 okonomien. Forskel i arbejdsmarkedshistorikken pa baggrund
af de to perioder kan dermed belyse, hvilken rolle den overordnede konjunktursi-
tuation spiller for arbejdsmarkedstilknytningen for berorte af lukninger og nedska-
leringer.

3.1 Arbejdsmarkedshistorik efter lukning eller nedskalering

For at belyse konsekvenserne af lukninger og nedskaleringer pa personniveau fol-
ges de berortes arbejdsmarkedstilknytning i arene efter en lukning eller nedskale-
ring. I analysen tages der udgangspunkt i endringer af arbejdsstedet i dels perio-
den 2008 til 2009 og dels perioden 2012 til 2013. De to ar i startperioden anven-
des til at klassificere arbejdsstederne som uzndrede, lukkede eller op- eller nedska-
lerede, og til at klassificere, om medarbejdere pa det enkelte arbejdssted fratreeder
eller fortsat er ansat pa arbejdsstedet.

Udpviklingen 1 arbejdsmarkedstilknytningen for de berorte sammenholdes med
arbejdsmarkedstilknytningen over den samme periode for andre grupper pa ar-
bejdsmarkedet, jf- figur 3.1. Effekten udledes saledes ud fra forskellen i endringen i
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arbejdsmarkedstilknytningen 1 de to grupper over tid, hvor der tages et nedslag i
hvert af de efterfolgende ar. Ved sammenligningen med udviklingen for andre
grupper pa arbejdsmarkedet kan vurderingen tage hojde for den overordnede ud-
vikling pa arbejdsmarkedet.

Figur 3.1
Analysedesign — Sammenligning af grupper
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Analysen over flere ar kan samtidig afslore tilpasningsmenstre over tid, herunder
forskelle pa tvears af forskellige typer af personer karakteriseret ved fx uddannel-
sesniveau eller -retning. I analyserne nedenfor tages der ogsa hejde for en lang
rekke personlige karakteristika, som kan have betydning for arbejdsmarkedstil-
knytningen.
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3.2 Analysegrupper

Identifikationen af analysegrupperne — dels gruppen af berorte af lukninger og
nedskaleringer og dels passende sammenligningsgrupper pa arbejdsmarkedet —
bygger pa den ovenfor anvendte kategorisering af arbejdsstedsendringerne som
uzndret, nedskaleret, lukket eller opskaleret, jf 7abel 3.1. Kategoriseringen kan dog,
nar der fokuseres pa personers arbejdsmarkedshistorik, i nogle tilfalde opdeles
yderligere efter, om personer fratreeder arbejdsstedet. Fra lukkede arbejdssteder vil
alle medarbejdere fratrade, mens der for de ovrige tre kategorier af arbejdssteder
pa medarbejderniveau vil vare nogle personer, der fratreder, og nogle personer,
der forbliver pa arbejdsstedet. For personer (tidligere) ansat pa de nedskalerende,
uzndrede og opskalerende arbejdssteder kan der derfor skelnes efter, om de 1
slutningen af startperioden stadig var ansat pa arbejdsstedet.’

Tabel 3.1
Analysegrupper
Arbejdsstedsaendring Medarbejderaendring Analysegruppe
Stadig ansat A
Uaendret
Fratradt B

3 Der kan i nogle tilfxlde ikke pd baggrund af data skelnes mellem, om personer opsiges eller frivilligt fratrae-
der arbejdssteder. I teksten er der valgt at omtale bade opsigelser og fratreedelser som sidstnavnte.
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Stadig ansat (03
Nedskalering
Fratradt
Lukket Fratradt E
Stadig ansat
Opskaleret
Fratradt G

Underopdelingen af arbejdsstedskategorierne pa medarbejderniveau leder saledes
til 1 alt syv analysegrupper. I den foreliggende analyse er det grupperne D og E,
som er de berorte, mens de ovrige grupper er mulige kontrolgrupper, der i storre
eller mindre grad ligner de undersogte grupper.

Det bemarkes, at der ikke kan skelnes mellem personer, der er omfattet af en evt.
storre fyringsrunde ifm. lukninger og nedskaleringer, og personer, der i samme
periode, fx 2008-09, selv valger at forlade arbejdsstedet.

Beskrivelse af analysegrupper

En forste illustration af de gennemsnitlige beskaftigelsesgrader for analysegrup-
perne med startperioden 2008-09 viser reduktionen i beskaftigelsesgraden for
grupperne, ji- figur 3.2. Denne udvikling felger af den registrering som fy-
ret/fratradt fra arbejdsstedet, som anvendes i analysen. I arene efter startperioden
ses der umiddelbart en gradvis genopretning af beskeftigelsesgraderne i de grup-
pet, der er berort af en lukning eller nedskalering. En nermere analyse nedenfor
vurderer, hvor hurtigt tilpasningen sker, og om der er forskelle pa tvers af forskel-

lige persongrupper.

Figur 3.2
Beskaeftigelsesgrader for analysegrupper, 2008-16
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Kilde: Danmarks Statistik og egne beregninger.

Figur 3.2 viser ogsa en gennemgaende forskel 1 niveauet for beskaftigelsesgraden
pa tvers af grupper. Personer, der er fratradt de forskellige kategorier af arbejds-
steder, har generelt en lavere beskaftigelsesgrad end personer, der i startperioden
klassificeres som fortsat ansat pa arbejdsstedet. En narmere analyse viser, at disse
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forskelle ogsa genfindes @ priori, dvs. inden det konstateres, hvilken gruppe den
enkelte person tilordnes.

Der er flere ufaglerte og faerre personer med en kompetencegivende uddannelse
blandt de medarbejdere, der forlader et arbejdssted, 1 forhold til gruppen af med-
arbejdere der stadig er ansat pa arbejdsstedet 1 2003. Dette gelder pa tvars af bade
uzendrede, nedskalerede og opskalerede arbejdssteder, jf- figurerne 3.3-3.5. Det tyder
pa, at arbejdsstederne isar afskediger medarbejdere med de relativt laveste kvalifi-
kationer.

Forskelle blandt analysegrupperne genfindes ogsa i en opgerelse af den forud-
gaende gennemsnitlige beskaftigelsesgrad, nar denne opgeres 1 aret inden startpe-
rioden, dvs. inden lukninger og nedskaleringer. Opgorelsen viser, at personer, der
sidenhen opgores som fratradte, generelt har en lavere beskaftigelsesgrad end
personer, der ikke fratreder arbejdsstedet, jf. figur 3.6. Det galder uanset om ar-
bejdsstedet sidenhen — 1 startperioden — registreres som uzxndret, nedskaleret eller
opskaleret. Dette ligger 1 trad med at arbejdssteder alt andet lige afskediger med-
arbejdere med den laveste arbejdsmarkedstilknytning forst.

Det bemarkes ogsa, at den forudgiende beskaftigelsesgrad ligger hojere for fra-
tradte medarbejdere fra nedskalerende og lukkende arbejdssteder end for fratradte
medarbejdere fra uendrede arbejdssteder. Dette peger pa, at arbejdssteder ma
forventes forst at afskedige medarbejdere med de relativt laveste kvalifikationer,
samt at den skonomiske situation pa arbejdsstedet kan rykke gransen for, hvilke
medarbejdere fyres. Medarbejdere, der fyres pga. nedskaleringer og lukninger,
fyres i hojere grad pga. nedvendighed end pga. et fravalg af deres kompetencer pa
arbejdsstedet. Det kan derfor forventes, at de afskedigede fra nedskalerede og
lukkende arbejdssteder i gennemsnit har en hojere arbejdsmarkedstilknytning end
de afskedigede fra andre arbejdssteder.

Figur 3.3 Figur 3.4
Uddannelse, 2012, usendrede arbejdssteder Uddannelse, 2012, Nedskalerede
(grupper A og B) arbejdssteder (grupper C og D)
ct Ueendret Gact ct Nedskalerer ct
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Ufagleert  Fagleert KVU MVU LvU Ufagleert  Fagleert KVU MVU LVU
m Uzendret, stadig ansat Uzendret, fratrdt m Nedsk., stadig ansat Nedsk., fratrédt




Figur 3.5 Figur 3.6
Uddannelse, 2012, Opskalerede arbejdssteder Beskeeftigelsesgrader, 2011
(grupper F og G)
Pct. Pct.
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45 L 45 80 1 80
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Ufagleert  Fagleert KVU MVU LVU iy f»% ’7\9.9, Tt o Woor Uy,
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Anm.: T alle figurer 3.3-3.6 tages der udgangspunkt i analysegrupperne opgjort i startperioden 2012-13.
Kilde: Danmarks Statistik og egne beregninger.

3.3 Tilpasningsprofiler efter lukning eller nedskalering

I det folgende foretages en nermere analyse af, hvor hurtigt fratradte fra lukkede
eller kraftigt nedskalerede arbejdssteder opnar samme arbejdsmarkedstilknytning
som for lukningen/nedskaleringen. Som beskrevet ovenfor, vurderes effekterne af
en lukning eller kraftig nedskalering pa de berorte personers efterfolgende ar-
bejdsmarkedstilknytning ved at se pa forskellen i udviklingen af beskaftigelsesgra-
derne fra basisaret (hhv. 2008 og 2012) over tid for gruppen af berorte og sam-
menligningsgruppen, jf- ogsa bilag 3.

Valg af sammentigningsgrupper

For personer berort af /ukning af deres arbejdssted sammenholdes arbejdsmar-
kedshistorikken med grupperne af personer der er ansat eller fratreder uendrede
arbejdssteder, dvs. grupperne A og B, jf. fignr 3.7. Sammenligningen med bade
fratredende og fortsat ansatte personer skal ses i lyset af, at der fra det lukkede
arbejdssted, hvis det ikke var lukket, ligeledes bade ville vare fortsat ansatte og
fratredende medarbejdere.

Arbejdsmarkedshistorikken for personer berort af en kraftig nedskalering sammen-
holdes ligeledes som udgangspunkt med grupperne A og B. Begge grupperne er
medtaget, da de fratridte enten fortsat ville vaere ansat pa arbejdsstedet, og eller
vere fratradt arbejdsstedet som led 1 almindelige jobskifte mv., hvis arbejdsstedet
ikke havde nedskaleret kraftigt. Dette kan ogsa ses 1 lyset af de viste tendenser til,
at fratradte fra nedskalerende arbejdssteder alt andet lige har en staerkere arbejds-
markedstilknytning end fratradte fra uendrede arbejdssteder, jf. figur 3.6. ovenfor.
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Figur 3.7
Bergrte grupper og sammenligningsgrupper
Bergrt gruppe Sammenligningsgruppe
Personer bergrt af Personer ansat i og fratradt
lukning af arbejdssted “ ueendrede arbejdssteder
(Analysegruppe E) (Analysegruppe A & B)

Personer fratradt Personer ansat i og fratradt
nedskalerende arbejdssteder usendrede arbejdssteder

(Analysegruppe D) (Analysegruppe A & B)

I begge de valgte startperioder var ca. 10.500 personer omfattet af en lukning af et
arbejdssted med mindst fem ansatte, jf- fabe/ 3.2. 1 2012-13 var ca. 38.000 personer
berort af en kraftig nedskalering af et arbejdssted med mindst fem ansatte, mens
der 1 2012-13 var godt 24.000 personer i denne kategori. Denne forskel i antal
personer berort af nedskaleringer ligger 1 trdd med, at der ifm. starten af den fi-
nansielle krise skete en relativt storre tilpasning via nedskaleringer af arbejdssteder,

- ovenfor.

Tabel 3.2
Sterrelse af anvendte analysegrupper

Startperiode Startperiode

2008-09 2012-13

Bergrt af lukning 10.564 10.488
Bergrt af nedskalering 38.004 24.370
Sammenligningsgruppe (usendret arbejdssted) 625.714 574.080
heraf fortsat ansat 555.555 508.681
heraf fratradt 70.159 65.399

Kilde: Danmarks Statistik og egne beregninger.

Genapretning af beskaftigelsesgrader efter lukning og nedskalering

Som folge af lukninger og nedskaleringer sker der et umiddelbart fald 1 beskaefti-
gelsesgraden for gruppen af berorte, ssmmenholdt med sammenligningsgruppen,
efterfulgt af en gradvis genopretning af beskaftigelsesgraderne i de efterfolgende
ar. Dette monster gzxlder for bade lukninger og nedskaleringer og for begge start-
perioder, jf- figur 3.8-3.11.
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Det umiddelbare fald i beskeftigelsesgraderne folger af opgorelsesmetoden, hvor
personer netop kategoriseres som berort af lukning/nedskalering ved, at de ikke
lengere er ansat pa samme arbejdssted i andet ar af startperioden. Denne umid-
delbare effekt er for startperioden i 2008-09 pa godt 4 pct.point for personer om-
fattet af lukninger, mens den er pa ca. 11 pct.point for personer fratradt fra et
kraftigt nedskaleret arbejdssted. Det svarer til at ca. 95 pct. af personerne berort af
lukning og ca. 87 pct. af personerne berort af kraftig nedskalering inden for det
forste ar opniede samme beskaftigelsesgrad som i udgangsaret.*

Resultatet peger pa en markant forskel mellem effekten af lukning og nedskale-
ring. Faldet i beskaftigelsesgraden for personer berort af en nedskalering er bade i
absolutte og relative termer storre end for personer berort af en lukning. Det skal
ses 1 lyset af, at den gennemsnitlige arbejdsmarkedstilknytning og beskeftigelses-
grader for personer berort af lukninger er bedre end for gruppen af personer be-
rort af nedskaleringer, 1. ovenfor.

Ikke overraskende er de umiddelbare effekter af bade lukninger og nedskaleringer
12012-13 betydeligt mindre end i 2008-09. Det skal ses i lyset af, at arbejdsmar-
kedssituationen fra 2013 og frem var betydelig gunstigere.

Den finansielle krise i 2008-09 var fulgt af en arrekke med lav skonomisk vakst
og en langsom beskaftigelsesfremgang. Pa denne baggrund kan der ogsd observe-
res en relativ langsom genopretning af beskaftigelsesgraderne og arbejdsmarkeds-
tilknytningen for personer berort af isar kraftige nedskaleringer i 2008-09.

Genopretningen for personer omfattet af lukninger eller nedskaleringer i startpe-
rioden 2012-13 er derimod hurtigere. Allerede 1 2014 er personer berort af lukning
eller nedskalering tilbage pa samme beskaftigelsesgrad som 1 basisaret.

Figur 3.8 Figur 3.9

Effekt pa beskaeftigelsesgrad af lukning, Effekt p& beskeeftigelsesgrad af lukning,

startperiode 2008-09 startperiode 2012-13
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4 Dette er set ift. beskaftigelsesgradsniveauer (jf. figur 3.6.).



Figur 3.10 Figur 3.11

Effekt pa beskaeftigelsesgrad af nedskalering, Effekt pa beskaeftigelsesgrad af nedskalering,

startperiode 2008-09 startperiode 2012-13

Pct.point Pct.point Pct.point Pct.point
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2 F2 2 / F2
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Anm.: I opgoerelserne vises forskellen mellem gruppen af berorte og sammenligningsgruppen i udviklingen af
beskaftigelsesgraderne fra basisiret (hhv. 2008 og 2012) til det konkrete ar. Der kontrolleres for de
petsonkarakteristika, som er konstante gennem hele petioden, dvs. fx ken, atbejdsbranche og
stillingskategori, samt den lobende alder. Startperioden anvendt til opgorelse af lukninger, nedskaleringer
mv. og medarbejdernes analysegruppetilhorighed er griskraveret.

Kilde: Danmarks Statistik og egne beregninger.

Det observeres, at grupperne berort af nedskalering og lukning af arbejdssteder
efter en arrekke med lavere gennemsnitlige beskaftigelsesgrader tilsyneladende far
en hojere beskeftigelsesgrad end sammenligningsgrupperne. Dette kan umiddel-
bart forekomme overraskende, men skal bl.a. ses i lyset af, at personer berort af
nedskalering som udgangspunkt har en lavere beskaftigelsesgrad end sammenlig-
ningsgrupperne. Gruppen har derfor mere rum til at oge deres beskaftigelsesgrad
1 takt med den generelle beskaftigelsesfremgang siden 2013. Der er ogsa tegn pa,
at arbejdsmarkedstilknytningen for personer berort af lukning og nedskalering
allerede falder svagt 1 dret frem mod basisaret. Dermed undervurderes de berortes
potentielle beskeftigelsesgrad i selve analysen, hvilket giver sig udslag i den tilsy-

neladende hojere opnaede beskaftigelsesgrad efter genopretning af arbejdsmar-
kedstilknytningen.

Effekter af uddannelse pa tilpasningshastighed

Det ma forventes, at sandsynligheden for at genfinde beskaftigelse efter nedskale-
ring eller lukning vil athange af faktorer sisom de berorte personers uddannelses-
niveau eller -retning eller arbejdsstedets geografiske placering. I det folgende un-

dersoges det, hvordan tilpasningsprofilen adskiller sig pa tvers af uddannelsesni-
veauer.

De ufaglerte blev umiddelbart hardest ramt blandt personerne berort af lukninger
eller nedskaleringer i perioden 2012-13, og oplevede i gennemsnit fald 1 beskafti-
gelsesgraden pa hhv. godt 5 og knap 8 pct.point, jf. figurer 3.13 og 3.15. Dette skyl-
des formentligt primaert, at omfanget af generelle, bredt anvendelige kompetencer
stiger med uddannelsesniveauet. Konklusionen ligger i trad med tidligere studier,
I Arbejderbevagelsens Erbvervsrad (2010). Trods det relativt store umiddelbare fald i
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beskaftigelsesgraden, genvinder ufaglaerte dog relativt hurtigt beskaftigelsestil-
knytningen i de efterfolgende ir, 1 takt med en stigende arbejdskrafteftersporgsel i
dansk ekonomi og faldende ledighed.

Ligeledes var det iser personer med ingen eller relativt kortere uddannelser, som
blev hardest ramt blandt personerne berort af lukninger eller nedskaleringer i pe-
rioden 2008-09, jf. figurer 3.12 og 3.14. 1 modsatning til situationen 1 2012-13, hvor
okonomien var i starten af en fremgangsperiode, udviste gruppen dog en lang-
sommere genretning end personer med lengere uddannelser.

Figur 3.12 Figur 3.13
Effekt pa beskeeftigelsesgrad af lukning, efter Effekt pa beskaeftigelsesgrad af lukning,
uddannelsesniveau, startperiode 2008-09 efter uddannelsesniveau, startperiode 2012-13
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Figur 3.14 Figur 3.15
Effekt pa beskaeftigelsesgrad af nedskalering, Effekt pa beskaeftigelsesgrad af nedskalering,
efter uddannelsesniveau, startperiode 2008-09 efter uddannelsesniveau, startperiode 2012-13
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Anm.: [Tekst]

Kilde: Danmarks Statistik og egne beregninger.

3.4 Effekter af lukninger/nedskaleringer pa lgnindkomster

Ud over effekterne pa de berorte personers beskzftigelse kan lukning eller kraftig
nedskalering af en arbejdsplads tenkes at have konsekvenser for de fratradtes
lonindkomst, nermere bestemt den timelon de opnar i nye ansattelser. I en situa-
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tion, hvor de fratradte personer som folge af manglende kompetencer, faldende
eftersporgsel efter typer af arbejdskraft eller regionalt eller konjunkturelt betingede
darlige arbejdsmarkedsforhold har vanskeligt ved at finde ny beskeftigelse, kan en
nyanszttelse vaere forbundet med en lavere timelon. En effekt pa timelonnen vil
ligge ud over en evt. effekt pa beskaftigelsesgraden, som belyst ovenfor.

En forste beskrivelse af udviklingen af timelenningerne for analysegrupperne viser
en opadgaende trend, jf. figur 3.16. Trenden er falles for alle analysegrupper og
afspejler en generel lon- og prisudvikling i ekonomien.” Den midlertidige stigning
1 timelonningerne 1 2012 for grupperne berort af lukning eller nedskalering fra
2012 4l 2013 tilskrives registreringen af indkomster i de underliggende data. Ved
en fratredelse kan det sdledes veare tilfxldet, at udbetalte feriepenge eller en aftalt
fratreedelsesgodtgorelse oger den registrerede indkomst uden at @ndre pa antallet
af arbejdstimer. Dette oger den opgjorte timelon for arbejdstageren. I det folgen-
de tolkes der derfor udelukkende pi timelonninger fra 2013 og frem."

Dernast falder det 1 oje, at der — ligesom 1 analysen af beskaftigelsesgraderne — er
tegn pa gennemgaende niveauforskelle i timelonningerne pa tvars af grupperne.
Personer, der fratreeder kraftigt nedskalerede eller lukkede arbejdssteder, har 1
gennemsnit en hojere timelon end personer, der fratreder arbejdssteder, som i
denne analyse kategoriseres som uandrede. Det er samme billede som fundet
ovenfor mht. beskeaftigelsesgraderne og afspejler bl.a., at gruppen af afskedigede
fra nedskalerede og lukkende arbejdssteder omfatter en storre andel af medarbej-
derne pa arbejdsstedet. Gruppen kan derfor forventes 1 gennemsnit at have hojere
kvalifikationer end afskedigede fra uzendrede arbejdssteder, hvor fratredelser ma
formodes iszr at berore de mindst kvalificerede medarbejdere med lavere time-
lonninger.

Figur 3.16
Timelgnninger for analysegrupper, 2011-16

Kr. Kr.
275 q r 275

225 A F 225

200 T T T T T 200
2011 2012 2013 2014 2015 2016

- - = Uaendret, fortsat —— Uzendret, fratradt Nedsk., fortsat Nedsk., fratradt Lukning Opsk., fortsat Opsk., fratrédt

51 den efterfolgende statistiske analyse af udviklingen i timelonninger tages der hojde for den generelle pris-
udvikling via arsindikatorer.

[¢ Den midlertidige stigning i timmelonnen i 2014 for de personer, som i nervarende analyse kategoriseres
som fortsettende pa nedskalerede arbejdssteder, kan afspejle en gradvis nedskalering af arbejdsstedet over to
ar, men er ikke nermere undersogt.]
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Anm.: Det griskraverede omride angiver tidsperiode for lukning/nedskalering af arbejdssted. Timelonninger er
angivet i arets priser.
Kilde: Danmarks Statistik og egne beregninger.

Analyse af lonudyikling

Ud over niveauforskellene mellem grupperne skal en analyse af, om lukning eller
kraftig nedskalering har en effekt pa de fratridtes timelonninger, ogsa tage hojde
for andre faktorer, der over tid pavirker timelonningerne, herunder konjunktursi-
tuationen. Analysen foretages derfor ligesom for beskeftigelsesgraderne ovenfor
ved at se pa forskellen i udviklingen af timelonningerne fra et udgangsar (2011)
over tid for de berorte af lukninger/nedskaleringer ift. sammenligningsgruppen,
dvs. de ansatte i uendrede arbejdssteder i udgangsaret. Effekten udledes saledes
ud fra forskellen i endringen i timelonningerne 1 de to grupper i hvert af arene ift.
udgangsaret, jf ogsa bilag 3. Ved sammenligningen med udviklingen for andre
grupper pa arbejdsmarkedet kan vurderingen tage hojde for den overordnede ud-
vikling pa arbejdsmarkedet. I analysen af timelonninger kontrolleres der ogsa for
betydningen af personernes kon, alder, branche, hojeste fuldferte uddannelse,
stillingskategori og arbejdsstedets storrelse 1 udgangspunktet.

Analysen peger pa, at fratradte ifm. bade lukninger og kraftige nedskaleringer i
2012-2013 1 gennemsnit efterfolgende oplever en svagere lonudvikling sammen-
holdt med ansatte og fratradte fra arbejdssteder, der i udgangsperioden 2012-13
ikke undergik en tilsvarende kraftig @ndring af medarbejderstaben, jf. figurer 3.17 og
3.19. Overordnet set oplever fratradte ifm. lukninger et relativt fald i deres time-
lonninger pa 2-2'2 pct. Det relative fald i timelonningerne for fratradte ifm. kraf-
tige nedskaleringer er initialt af tilsvarende storrelse og falder sidenhen til 12 pct.
ift. udgangsaret og sammenligningsgruppen. Effekterne af storre afskedigelses-
runder for lonudviklingen er af samme storrelsesorden som tidligere fundet i et
studie af effekterne af offshoring, ;. Hummels mfl. (2013).

Der er i analysen endnu ikke taget hojde for en evt. geografisk faktor i tilpasnin-
gen til lukninger eller kraftige nedskaleringer, ligesom der udestar en nermere
analyse af, om enkelte, storre lukninger mv. har sarlig betydning for resultaterne.
Storre afskedigelsesrunder pa arbejdssteder, der har stor betydning for et lokalt
arbejdsmarked, kan reducere de lokale jobmuligheder bade via eftersporgsels- og
udbudseffekter pa arbejdsmarkedet, hvis arbejdskraften ikke udviser en tilstrakke-
lig mobilitet til omrader med flere beskaftigelsesmuligheder.



Figur 3.17
Effekt pa timelgnninger af lukning af
arbejdssteder 2012-2013
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Figur 3.18
Effekt pa timelgnninger af lukning af
arbejdssteder 2012-2013, efter uddannelse
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Figur 3.19 Figur 3.20

Effekt pa timelgnninger af nedskalering af Effekt pa timelgnninger af nedskalering af

arbejdssteder 2012-2013 arbejdssteder 2012-2013, efter uddannelse
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Anm.: Det griskraverede omride angiver tidsperiode for lukning/nedskalering af arbejdssted. Effekter, der (for
2013ff.) er signifikant forskellige fra nul, er markeret med en markor pa linjen. I analysen kontrolleres for
petsonernes kon, alder, branche, hojeste fuldferte uddannelse, stillingskategori og arbejdsstedets storrelse i

udgangspunktet.
Kilde: Danmarks Statistik og egne beregninger.

En detaljering af analysen pa personernes uddannelsesniveau viser, at den samlet

set svagere lonudvikling dekker over initialt relativt store forskelle pa tvears af

uddannelsesniveauer. Den negative effekt for personer berort af lukninger dakker
saledes iser over en svagere timelonsudvikling for ufaglerte og faglarte, som ud-
gor knap 70 pct. af de berorte. Personer med korte, mellemlange og lange videre-
giende uddannelser har fra 2013/14 igen omtrent samme lonudvikling som sam-

menligningsgruppen, jf- fignrer 3.18.

Den svagere lonudvikling for personer berort af kraftige nedskaleringer er bredere
funderet pa tvers af alle uddannelsesniveauer pa ner personer med en lang vide-

regiende uddannelse (hvor effekterne ikke er statistisk signifikant forskellige fra
nul), jf. figurer 3.20. Her kan der pa tvers af alle uddannelsesgrupper fra 2014 ob-
serveres en gradvis normalisering af lonudviklingen.
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4. Sammenfatning og diskussion

Teknologiske forandringer og ndrede eftersporgselsmonstre medferer en dyna-
mik 1 erhvervslivet, hvor sterrelsen af virksomheder og arbejdssteder ages eller
mindskes over tid, eller hvor arbejdssteder lukkes eller oprettes. Analysen af ar-
bejdssteder for periode 2002-16 har vist at der over en lang tidshorisont omtrent
oprettes lige sa mange arbejdssteder, som der nedlegges. Tilpasninger i antallet af
medarbejdere sker i hojere grad gennem op- eller nedskaleringer fra ar til ar. Dette
tilpasningsmenster er bredt funderet pa tvers af forskellige brancher.

Til trods at der siledes en omtrentlig balance i erhvervsdynamikken for de lidt
storre arbejdssteder, kan storre afskedigelsesrunder fra lukninger eller kraftige
nedskaleringer af arbejdssteder fa konsekvenser for den enkelte medarbejder, som
bliver ledig. Pa denne baggrund folges arbejdsmarkedshistorikken og genopret-
ningen af arbejdsmarkedstilknytningen for personer berort af nedskalering og
lukning af arbejdssteder 1 dels 2008-09 og dels 2012-13. Overordnet set observe-
res et umiddelbart fald 1 beskaftigelsesgraden og timelonnen for de berorte, efter-
fulgt af en gradvis genopretning af arbejdsmarkedstilknytningen. Dette bekrafter
resultaterne fra tidligere studier pa baggrund af data for 1990’erne og starten af
2000’erne, jt. Arbejderbevagelsens Erhvervsrad (2010), SEI (2004) og Hummels mfl.
(2013).

Lukninger og nedskaleringer af arbejdssteder 1 perioden 2012-13 folges af et
umiddelbart gennemsnitligt fald 1 beskeaftigelsesgraden pa hhv. 3 og 5 pct. point
for de berorte personer, ligesom der kan observeres en svagere lonudvikling for
de berorte. Beskaftigelsesfaldet folges af en relativ hurtig genopretning af ar-
bejdsmarkedstilknytningen. Efter 1-2 ar har de berorte overordnet set samme
forskel i beskaftigelsesomfang ift. sammenligningsgruppen som inden luknin-
gen/nedskaleringen. Dette skal ses pa baggrund af den begyndende fremgang og
stigende beskaftigelse i den danske skonomi i denne periode. Der observeres en
langsommere genopretning af lonudviklingen for de berorte, iser baseret pa en
svagere lonudvikling for ufaglerte og faglerte, hvilket ogsd ma ses 1 lyset af a@n-
dringer 1 kompetenceeftersporgslen pa det danske arbejdsmarked.

Uddannelse giver flere generelle, bredt anvendelige kompetencer. Det afspejles 1
analysen ved, at afskedigelsesrunder umiddelbart reducerer beskeftigelsesgraden
mest for ufaglarte, som kan have svarere ved hurtigt at finde beskeftigelse 1 andre
virksomheder og brancher. Der er samtidig tegn pé at ufaglaerte rammes relativt
hardere af en darlig konjunktursituation i den efterfolgende genopretning af ar-
bejdsmarkedstilknytningen. Hvor ufaglarte i takt med den stigende beskaftigelse 1
perioden efter 2012-13 relativt hurtigt genopretter beskaftigelsesgraden, gar det
betydeligt langsommere efter lukninger og nedskaleringer i 2008-09, hvor der ef-
terfolgende var en langvarig stilstand 1 dansk ekonomi.

Genopretningen af beskaftigelsesgraden efter storre afskedigelsesrunder fra luk-
ninger eller nedskaleringer skal ses i lyset af den danske arbejdsmarkedsmodel
med hoj jobomsztning og en omfattende aktiv arbejdsmarkedspolitik. Afskedige-



de medarbejdere finder generelt hurtigt tilbage til beskaftigelse og kan fa en mal-
rettet beskaftigelsesrettet indsats, hvis det ikke er tilfaldet. Betydningen af en ak-
tiv arbejdsmarkedspolitik under ledighed betones ogsa i et tvaernationalt studie, jf-
OECD (2016b).

Der er tegn p4, at personer fratradt ifm. storre afskedigelsesrunder overordnet set
har en bedre arbejdsmarkedstilknytning og en hojere timelon end medarbejdere,
der lobende fratrader arbejdssteder, dvs. ikke som led i en storre afskedigelses-
runde. Tilsvarende observeres en hojere arbejdsmarkedstilknytning og hojere
timelon for personer fratradt fra lukkede arbejdssteder sammenlignet med perso-
ner fratradt fra nedskalerende arbejdssteder. Begge observationer skal ses i lyset
af, at nedskalerende og i endnu hejere grad lukkende arbejdssteder fyrer medar-
bejdere af nedvendighed frem for grundet et fravalg af deres kompetencer pa
arbejdsstedet.

Der er i analysen endnu ikke taget hojde for en evt. geografisk faktor i tilpasnin-
gen til lukninger eller kraftige nedskaleringer. Storre afskedigelsesrunder pa ar-
bejdssteder, der har stor betydning for et lokalt arbejdsmarked, kan reducere job-
mulighederne bade via eftersporgsels- og udbudseffekter pa arbejdsmarkedet, hvis
arbejdskraften ikke udviser en tilstraekkelig mobilitet til omrader med flere beskaet-
tigelsesmuligheder. Et udferligt studie af kompetenceoverforsel efter lukningerne
af fem varfter i Danmark i perioden 1987-2000 finder dog, at de afskedigede
varftsmedarbejdere i gennemsnit kan genanvende deres kompetencer i en ny an-
saettelse, jf. Rubwk Holm mfl. (2014).

Af andre faktorer for personers mestring af arbejdsstedslukninger og -ned-
skaleringer kan nzvnes funktionen af boligmarkedet. Et hollandsk studie finder, at
personer, der har en hojere gzld 1 boligen, hurtigere finder job, dog med en storre
lonnedgang, jf. Meeks og Hassing (2017). Betydningen af en hoj geografisk mobilitet
af arbejdsstyrken, herunder et velfungerende boligmarked, betones ogsa i en tvar-
national analyse som en vigtig ingrediens til genopretning af beskaftigelsestilknyt-
ningen efter nedskaleringer og lukninger, ;- OECD (20165).
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Bilag 1: Datagrundlag

Analyserne af arbejdssteder benytter anonymiserede oplysninger om alle danske
lonmodtageres arbejdssted fra den registerbaserede arbejdsstyrkestatistik (RAS)
for perioden 2002 til 2015. Til analysen af arbejdsmarkedshistorikken kobles op-
lysningerne med data om beskzaftigelse fra Beskaftigelse for Lonmodtagere-
registrene 2008-16 og DREAM-databasen 2001-16.

Personer kan i RAS vare registreret med flere ansettelser i et ar. Der ses kun pa
den anszattelse, som indenfor aret har den hojeste lonindkomst, alternativt den
hojeste novemberprioritering fra Danmarks Statistiks side. Der ses udelukkende
pa personer, der er kategoriseret som arbejdsgivere, selvstendige eller
lonmodtagere.

Arbejdssteder er unikt identificeret ved et produktionsenhedsnummer, svarende
til p-numre i registreringen virksomheders aktiviteter. Et arbejdssted er defineret
som en erhvervsenhed, der organisatorisk, geografisk og branchemassigt er sam-
menhangende, jf. Danmark Statistik. Produktionsenhedsnummeret folger ar-
bejdsstedet, hvis et arbejdssted skifter ejer, men stadig antages at have samme
aktivitet.

Branchekoden for arbejdssteder fastlaegges ud fra den hyppigst forekommende
branche blandt arbejdsstedets ansatte ifolge den registerbaserede arbejdsstyrkesta-
tistik, da det sikrer den leengste kontinuerte entydige serie af branchekoder. Dette
flugter ogsa med at det ”for lonmodtagerne, arbejdsgivere, momsbetalere og med-
arbejdende agtetxller er [det] branchen for det arbejdssted, personen er ansat pa,
der er afgorende for brancheplaceringen”, jf. Danmarks Statistik.

Besk=ftigelsesgrader beregnes ud fra arbejdstidsoplysningerne 1 Beskeaftigelse
for Lonmodtagere(BfL)-data, sat ift. en helarsbeskaftigelse pa 1.924 timer.

Timelonninger opgores ud fra arlige oplysninger om arbejdstimer og lonind-
komst fra Bfl.-data. Lonindkomst omfatter arbejdsmarkedsbidragspligtig A-
indkomst, men er ekskl. ATP-bidrag og personalegoder. Timelonningerne opge-
res pa tvars af alle de anszttelser en person matte have 1 aret.
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Bilag 2: Fokus pa arbejdssteder og definition af veekstrate

Fokus pa arbejdssteder frem for virksomheder

I analysen fokuseres der pa lukning/nedskalering af arbejdssteder i stedet for af
virksomheder. Virksomheder er en juridisk definition baseret pa ejerskab og styre-
form, mens arbejdssteder er den enkelte (lokale) erhvervsenhed, som organisato-
risk, geografisk og branchemaessigt er sammenhzngende. Mindre virksomheder
kan besta af alene ét arbejdssted, mens storre virksomheder kan have flere forskel-
lige arbejdssteder, som kan vare spredt bade geografisk og branchemassigt.

Til analysen af lukning og nedskalering af arbejdspladser giver et fokus pa arbejds-
steder frem for pa virksomheder et mere retvisende og disaggregeret billede.
Dermed kan @ndringer af arbejdssteder 1 hojere grad tilordnes enkelte brancher,
placeringer og geografisk afgrensede arbejdsmarkeder. Tidligere danske studier
har tilsvarende fokuseret pa arbejdssteder, jf. bl.a. SFT (2004), Arbejderbevagelsens
Erhvervsrid (2010) og Kraks Fond Byforskning (2017).

Med et fokus pa arbejdssteder vil ogsa omlokalisering af medarbejdere eller ar-
bejdssteder inden for en virksomhed indga 1 opgerelsen af lukninger eller nedska-
leringer. Det bemarkes, at en omlokalisering af hele eller dele af et arbejdssted for
den enkelte medarbejder vil opfattes som en lukning eller nedskalering.

Arbejdssteder inden for offentlig administration og kultur medtages ikke. Data til
opgorelsen er nermere beskrevet i bzlag 1.

Opgorelse af ®ndringskategorier ud fra symmetrisk vakstrate

Ved opgorelse af @ndringskategorierne — lukning, nedskalering mv. — tages der
udgangspunkt i en symmetrisk vakstrate Vg, for arbejdssted @ fra ar 7 til ar #+1,
hvor @ndringen i antallet af ansatte pa arbejdsstedet fra ar til dr sattes 1 forhold til
et gennemsnit af antallet af ansatte i de to ar:

S (Eat+1 - Eat)
at 0,5 (Eat + Eat+1)

En symmetrisk vakstrate har et udfaldsrum 1 intervallet [2;-2], hvor lukkede ar-
bejdssteder (Eq¢41=0) har v4, = —2, mens nystartede arbejdssteder (Eq.=0) har
Vqe=2. For alle andre @ndringer af antallet af ansatte pa et arbejdssted vil vaekstra-
ten ligge i intervallet |—2; 2[. Dette skal ses i lyset af, at en formulering, hvor @n-
dringen 1 antallet af ansattes szttes 1 forhold til i antallet af ansatte 1 ar 7 ikke kan
rumme opstart af nye arbejdssteder, da naevneren gar i nul. Denne tilgang er stan-
dard inden for litteraturen om jobskabelse, jf. bl.a. Davis mfl. (1996) og Haltiwanger
et al. (2013).

For definitionen af kategorier i nervarende analyse er arbejdssteder, der nedskale-
rer deres medarbejderstab kraftigt, dvs. reducerer antallet af medarbejdere med
mindst 30 pet. fra ar til ar, identificeret ved vy € [—0,3529; —2[, mens arbejdsste-
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der, der opskalerer deres medarbejderstab kraftigt, er identificeret ved vy, €
[0,2609; 2[.

Det bemarkes, at der ikke kan skelnes mellem personer, der er omfattet af en evt.
storre fyringsrunde ifm. lukninger og nedskaleringer, og personer, der i samme
periode, fx 2008-09, selv vealger at forlade arbejdsstedet.



Bilag 3: Metode til analyse af arbejdsmarkedshistorik

De prasenterede resultater for effekter af lukninger og kraftige nedskaleringer pa
beskeftigelsesgrader og timelonninger bygger pa en analyse pa individniveau, hvor
andringen i beskaftigelsesgrader/timelonninger som folge af luk-
ning/nedskalering identificeres under kontrol for andre forklarende faktorer for
niveau og udvikling i beskzaftigelsesgrader/timelonningert.

De anvendte data spander over personer 7 og tidsperioder £ Som udgangspunkt
estimeres en model af folgende type:

Yie = XitB + A y1 + Giy2 + AcGiys + uy [B1]

hvor beskaftigelsesgraden/timelonnen y modelleres som funktion af en rakke
personspecifikke forklarende faktorer x (alder, uddannelse, branche mv.), tidsindi-
katoren 4 der opfanger den overordnede konjunktursituation pa tvers af alle per-
soner, en gruppeindikator G for analysegrupperne, et interaktionsled mellem tids-
og gruppeindikatorerne samt et restled .

Effektskonnet for betydningen af lukninger/nedskaleringer vil i denne specifikati-
on folge af interaktionsleddet A - G, som indikerer den =ndring i beskaftigelses-
graden/timelonnen, som den ene gruppe oplever ift. den anden gruppe i et givent
ar, ssmmenlignet med basisaret. Nar gruppen af berorte og sammenligningsgrup-
pen angives ved hhv. 4 og ¢ og den gennemsnitlige beskaftigelsesgrad for en
gruppe G 1r t skrives som Y ¢, kan det vises, at koefficienten pa interaktionsled-
det for et givet ar # kan skrives som

75 = Fpr — Vor) = Fer = ¥eo) » [B2]

dvs. forskellen i 2ndringen af beskaftigelsesgraden mellem gruppen af berorte og
sammenligningsgruppen fra basisaret til ar £

Modelspecifikationer

Mhp. validering foretages estimationen af ligning B1 med en rakke forskellige
specifikationer. Ud over en standard OLS-estimator (med robuste standardfejl for
at tage hojde for seriel korrelation sfa. paneldata-dimensionen) estimeres modellen
mht. beskzftigelsesgraden ogsa med en tobit-estimator, da den athangige variabel
i analyserne, beskaftigelsesgraden, har et udfaldsrum > 0, med ca. 10 pct. af ob-
servationerne pa dette yderpunkt, jf. figur 1. Inspektion af resultaterne tyder dog
ikke pa at dette aspekt har stor betydning for estimationen.
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Figur 1

Fordeling af beskaeftigelsesgrader, 2008-16
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Anm.: [Tekst]
Kilde: Danmarks Statistik og egne beregninger.

Der ma forventes at vere en rakke faktorer pa arbejdsmarkedet pa bade udbuds-
og eftersporgselssiden (fx motivation, lokale arbejdsmarkedsforhold), der er med-
forklarende for de observerede beskaftigelsesgrader/timelonninger, men som ikke
fanges med de inkluderede kovariater. Derfor estimeres effekterne af lukninger og
nedskaleringer ligeledes med paneldataestimatorer, hvor der med folgende specifi-
kation tages hojde for en tidsinvariant personspecifik effekt ¢ som medforklarende
faktor for niveauet af beskaftigelsesgraden:

Vie = XieB + A y1 + AcGi vz + ¢ + vy [B1]

Konkret estimeres modellen ogsa som en linezr fixed effect-model, og — for be-
skaeftigelsesgraden — som en random effects tobit estimator.

Der er kun mindre afvigelser i parametervardierne pa tvars af estimatorer. I gra-
fer mfl. anvendes typisk estimater fra fixed effect-estimatoren.

Estimationsresultater fis ved henvendelse til forfatteren.
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Udviklingen i indkomstforskelle

Indkomstforskellene i Danmark

Forskelle i indkomster kan opggres pd mange mdder, men males i mange
sammenhange ved hjalp af Gini-koefficienten, som koger spredningen i
indkomstfordelingen ned til ét tal. Jo mindre Gini-koefficienten er, des min-
dre forskelle er der i indkomsterne.

Danmark er kendetegnet ved sma lgn- og indkomstforskelle malt ved Gini-
koefficienten i et internationalt perspektiv. Det geelder bade, nar man ser
pa lgnforskellene mellem lavt- og hgjtuddannede, Ignforskellen mellem
meaend og kvinder og forskelle i markedsindkomster eller de disponible
indkomster.

Markedsindkomst er summen af lgnindkomst, positiv nettokapitalindkomst
og indkomst fra selvstendig virksomhed. Forskellene i markedsindkomster
malt ved Gini-koefficienten er relativt sma i blandt andet de nordiske lande.

Gini-koefficienten udggr 40,2 pct. for markedsindkomst i Danmark, hvilket
fx er veesentligt mindre end i Storbritannien, USA og en raekke sydeuropzei-
ske lande, jf. figur 1.

Figur 1. Indkomstforskelle for markedsindkomst malt ved Gini-
koefficienten i OECD-lande (2014)

Gini-koefficient, pct. Gini-koefficient, pct.
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Anm.: Opggrelsen omfatter alle 18-65 arige, dvs. ogsa personer uden markedsindkomst. Markeds-
indkomst omfatter al indkomst, der ikke er transfereringer, dvs. lgn mv., indkomst fra selvstaendig
virksomhed og positiv nettokapitalindkomst.

Kilde: OECD, "Income distribution”, OECD Social and Welfare Statistics (database).
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I Danmark 13 forskellene i markedsindkomster stabilt frem til midten af
00’erne, hvorefter de faldt en anelse. Efter finanskrisen steg indkomstfor-
skellene igen, jf. figur 2.

Figur 2. Udviklingen i forskellei  Figur 3. Udviklingen i forskelle i

markedsindkomster disponible indkomster
Gini-koefficient, pct. Gini-koefficient, pct. | Gini-koefficient, pct. Gini-koefficient, pct.
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Anm.: Opggrelserne omfatter alle aldersgrupper. OECD’s metode til opggrelse af disponibel indkomst
adskiller sig pa visse punkter fra de nationale danske opggrelser. Blandt andet indregner OECD ikke
imputeret afkast af egen bolig eller negativ nettokapitalindkomst mv. Hertil kommer, at OECD benytter
en anden metode til familiesekvivalering af de disponible indkomster.

Kilde: OECD (2016), "Income distribution”, OECD Social and Welfare Statistics (database).

Disponibel indkomst er det belgb, som familierne har tilbage af sin ind-
komst, nar der er betalt skat og renteudgifter og indbetalt til eventuelle
pensionsordninger. Forskellen pd markedsindkomst og disponibel ind-
komst er sdledes omtrent overfgrsler fra det offentlige samt skattebetalin-
ger.

Indkomstforskellene for disponible indkomster er mindre end for mar-
kedsindkomster, fordi indkomstoverfgrsler og skattesystemer typisk bi-
drager til en betydelig omfordeling. Der er ogsa stgrre forskel pa Gini-
koefficienten for de to indkomstbegreber i Danmark end i USA. Det afspej-
ler, at indkomstoverfgrsler og skattesystemet i Danmark i langt hgjere grad
bidrager til omfordeling end i USA.

Gini-koefficienten for Danmark er godt 19 pct.-point lavere i 2014, nar man
maler disponible indkomster frem for markedsindkomster, mens forskel-
len kun er omkring 11 pct. for USA i 2014. For bade Danmark og USA gel-
der det, at indkomstforskellene i de disponible indkomster er steget siden
midten af 90’erne, jf. figur 3.

Selvom indkomstforskellene i Danmark er steget de senere ar, er Danmark
fortsat et af de lande i OECD, som har de mindste forskelle i disponible ind-
komster i 2014, jf. figur 4. Til sammenligning er USA et af de lande i OECD,
som har de stgrste indkomstforskelle.



Figur 4. Indkomstforskelle for disponibel indkomst malt ved Gini-
koefficienten i OECD-lande (2014)
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Anm.: Se anmaerkning for figur 3 vedrgrende OECD’s definition af disponibel indkomst.
Kilde: OECD, "Income distribution”, OECD Social and Welfare Statistics (database).

Laes mere i Fordeling og incitamenter 2017, kapitel 4, @konomi- og Inden-
rigsministeriet.

Udviklingen i lgnspredning i Danmark

[ disse ar debatteres det bade i Danmark og internationalt, om lgnspred-
ningen gges. En hypotese er, at den teknologiske udvikling og globaliserin-
gen betyder, at topindkomsterne far hele eller stgrstedelen af velstands-
fremgangen.

Lonindkomsterne er sammensat af lgnindkomst, honorarer, syge- og bar-
selsdagspenge. Forskellene i Ignindkomsterne aftog en smule fra midten af
90’erne frem til slutningen af 00’erne, hvorefter lgnforskellene steg for-
holdsvis kraftigt, jf. figur 5.

Figur 5. Forskelle i lonindkomster (med og uden pensionsindbetalin-

ger) fra 1995 til 2015
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Anm.: Lgnindkomsten fgr skat. Lgnindkomsten er sammensat af lgnindkomst, honorarer, syge- og
barselsdagspenge.
Kilde: Beregninger pa lovmodellens datagrundlag.

De stigende forskelle i lgnindkomsterne siden 2007 kan skyldes mange
forhold. Det spiller blandt andet en rolle, at der er kommet flere studeren-
de, der typisk har et studiejob af mindre omfang for at supplere SU’en. Stig-



ningen i antallet af studerende med lgnindkomst har sdledes medfgrt et
gget antal personer med en relativt lav lgnindkomst.

For at blive klogere pa om udviklingen i lgnindkomsterne afspejler stgrre
lgnspredning, er det derfor relevant at se neermere pa fuldtidsbeskaeftigede
lgnmodtagere. Det vil blandt andet korrigere for, at der er kommet flere
studerende pa arbejdsmarkedet.

Selv hvis man kun betragter fuldtidsbeskeeftigede, er der fortsat tegn p3, at
forskellene i Ignindkomsterne stiger en smule efter 2008. Det skyldes imid-
lertid ikke stgrre indkomstforskelle, men teknik. Fra 2009 til 2010 er ud-
viklingen kraftigt pavirket af, at der blev indfgrt et loft over indbetalinger
pa ratepension, hvilket beregningsteknisk ggede indkomstforskellene. Hvis
der ses pa Ignindkomster for fuldtidsbeskeeftigede inklusive pensionsind-
betalinger, er indkomstforskellene stort set ueendrede fra 2008 og frem.

Udviklingen i Ignindkomster i den private og offentlige sektor viser, at lgn-
spredningen er steget svagt i begge sektorer siden 1996 - med stgrst stig-
ning i den private sektor, jf. figur 6.

Figur 6. Forskelle i personlige Figur 7. Bidrag til stigning i for-
Ignindkomster opdelt pa sektor  skelle, 1996-2015.
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Anm.: 18-64-3rige fuldtidsbeskeeftigede lgnmodtagere. Lgnindkomsten er fgr skat. Sektoropdelingen er
baseret pa oplysninger fra Danmarks Statistiks registerbaserede arbejdsstyrkestatistik. I figur 7 er
bidraget fra e2endret uddannelses- og alderssammensztning beregnet ved simpel standardisering
(veegtning) for eendringer i sammensztningen af de beskeeftigede fra 1996 til 2015. Bidragene fra
alders- og uddannelsessammensaetningen er beregnet successivt - fgrst beregnes bidraget fra uddan-
nelsesforskydninger, derefter beregnes bidrag fra aldersforskydninger.

Kilde: Egne beregninger pa lovmodellens datagrundlag.

Tendensen til svagt stigende lgnspredning kan afspejle flere forhold, her-
under endringer i sammensatningen af de fuldtidsbeskeaeftigede (fx alder,
uddannelse og herkomst).

Der er tegn p3, at den observerede stigning i lgnspredningen for fuldtids-
beskaftigede primeert afspejler andringer i alders- og uddannelsessam-
mensatningen. | den private sektor kan sndringer i alders- og uddannel-
sessammensatningen forklare nzesten 90 pct. af stigningen i Gini-
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koefficienten for Ignindkomster for fuldtidsbeskeeftigede. Det er navnlig
stigningen i uddannelsesniveauet, der har bidraget til stigningen i de malte
lgnforskelle, men @ndringer i alderssammensatningen har ogsa bidraget,
bl.a. fordi beskeeftigelsen er steget blandt zeldre, der typisk har hgjere lgn

end yngre, jf. figur 7.

Som naevnt findes der flere metoder til at opggre indkomstforskelle. En af
de mest brugte er Gini-koefficienten, som beskriver spredningen i ind-
komstfordelingen med ét tal. Der er dog risiko for, at nuancer gar tabt. Hvis
man gnsker en mere nuanceret beskrivelse af indkomstforskellene, kan
man supplere med andre mal.

En mulighed er at sammenligne indkomsten for personen i midten af lgn-
indkomstfordelingen (medianindkomsten) med indkomsten for personer,
som er placeret andre steder i indkomstfordelingen. Sddan en opggrelse
bekraefter, at der ikke er tegn pa stigende lgnspredning siden 2005.

Eksempelvis havde lgnmodtageren, der lige akkurat havde en Ignindkomst
i top 5 pct.,, en dobbelt sa stor Ignindkomst, som lgnmodtageren i midten af
indkomstfordelingen i bade 2008 og 2014. For lgnmodtageren, som lige
akkurat havde en lgnindkomst i top 1 pct., steg indkomsten i forhold til
medianen fra 1995 til 2005, hvorefter den relative forskel var stort set den
samme i 2005 og 2015, jf. figur 8.

Figur 8. Fordelingen af personlige Ignindkomster ift. medianindkom-

sten

Indeks (median=100) Indeks (median=100)
350 - r 350
325 1 F 325
300 I 300
275 A F 275
250 A F 250
225 A F 225
200 A 200
175 A + 175
150 A 150
125 A F 125
100 A F 100

75 4 F 75

50 F 50

25 T T T T T T T T T T T T T 25

—1995 —2005 —2015

Anm.: Personlig lgnindkomst inkl. pensionsindbetalinger for 18-64-arige fuldtidsbeskeeftigede
lgnmodtagere. Eksempelvis er 22 percentilen indkomsten for personen, hvor preecis 22 pct. af
befolkningen har en lavere indkomst.

Kilde: Beregninger pa lovmodellens datagrundlag.

Der er heller ikke tegn pa stgrre indkomstforskelle pa tveers af uddannel-
sesniveauer. Sdledes har den gennemsnitlige erhvervsindkomst for perso-
ner med en grundskoleuddannelse veeret ca. 10 pct. lavere end for fagleerte
i hele perioden, jf. figur 9.



Figur 9. Personlige lgnindkomster for forskellige uddannelsesniveau-
er ift. faglaerte
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Anm.: Personlig lgnindkomst inkl. pensionsindbetalinger for 18-64-arige fuldtidsbeskeeftigede
lgnmodtagere. Indekset er udregnet som den gennemsnitlige personlige lgnindkomst for den enkel-
te uddannelsesgruppe ift. den gennemsnitlige personlige lgnindkomst for fagleerte.

Kilde: Beregninger pa lovmodellens datagrundlag.

Laes mere i Ikke tegn pd gget lgnspredning i Danmark, 2017, @konomi- og
Indenrigsministeriet.

Der har i diskussionen om lgnspredningen veret fokus pd, om lgnstignin-
gerne hos 'middelklassen’ har kunnet fglge med lgnudviklingen hos de
mest velstdende.

Lgngrupperingernes andel af lgnsummen har ikke aendret sig veesentligt
siden 1996. Lgnandelen for den hgje indkomstgruppe er sdledes steget
svagt fra ca. 13 pct.i 1996 til omkring 15 pct. i 2015, jf. figur 10.

Figur 10. Fordeling af lsnsummen for fuldtidsbeskaftigede lanmodta-

gere
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Anm.: 18-64-arige fuldtidsbeskaeftigede lgnmodtagere. Lgnindkomsten er fgr skat og er tillagt
pensionsindbetalinger til arbejdsgiveradministrerede pensionsordninger. Mellemgruppen er defi-
neret som personer med en lgnindkomst mellem 75 pct. og 150 pct. af medianlgnnen.

Kilde: Danmarks Statistik og egne beregninger.

En del af forklaringen bag den svage forskydning er en sndret uddannel-
ses- og alderssammensatning. Nar der tages hgjde for den sendrede sam-
mensatning, forsvinder stigningen i andelen af lgnsummen for gruppen



med hgje arslgnninger. Der er sdledes ikke tegn p3, at lgnindkomsten for
mellemgruppen er presset i Danmark.

De viste analyser vedrgrende lgnspredning har indtil videre udelukkende
fokuseret pa arsindkomsten for fuldtidsbeskeeftigede. Ved analyser af lgn-
spredningen for fuldtidsbeskzeftigede vil lgnforholdene for personer med
korterevarende beskaeftigelse og personer med svag tilknytning til ar-
bejdsmarkredet som udgangspunkt veere underrepraesenteret. Herudover
kan udviklingen i arsindkomsterne deekke over @ndringer i arbejdstiden.

Der eksisterer imidlertid ikke et fuldt deekkende register over timelgnnin-
ger, som indeholder alle ansaettelsesforhold. [ Danmarks Statistiks lgnregi-
ster er sma virksomheder med mindre end 10 ansatte fx underreprasente-
ret. Analyser pa Danmarks Statistiks lgnregister bekreefter en reekke af
analyserne pa arsindkomster, jf. boks 1.



Boks 1. Udviklingen i spredning af timelgnninger

Analyser fra Danmarks Statistik og DA har tidligere vist tegn pa svagt stigende
spredning i timelgnningerne, jf. stigende forskel i Ignnen blandt maend, Dan-
marks Statistik 2015 og DA’s Strukturstatistik fra 2015.

Ved anvendelse af Danmarks Statistiks Ignregistre (som Danmarks Statistiks
analyse bygger pa), er der tegn p3a, at Ignspredningen er steget svagt siden star-

ten af 00’erne. Stigningen dakker over en stigning pa det private arbejdsmar-
ked og et mindre fald i Ignspredningen i den offentlige sektor, jf. figur a.

Benyttes andre Ignspredningsmal som eksempelvis Theil-indekset eller afstan-
den mellem kvartiler relativt til medianen findes ogsa en svagt stigende lgn-
spredning i den private sektor og en aftagende tendens i den offentlige.

Figur a. Timelgnsforskelle malt  Figur b. Stigning i forskelle i
ved Gini-koefficienten opdelt pa  timelgnninger i den private sek-

sektor tor siden 2002
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Anm.: Elever og unge under 18 ar er ikke medtaget. Timelgnnen er opgjort som fortjenesten pr.
preesteret arbejdstime. Det bemaerkes, at Danmarks Statistiks lgnregister ikke omfatter alle an-
saettelsesforhold i Danmark. Fx er der som udgangspunkt ikke oplysninger om private virk-
somheder med mindre end 10 ansatte.

Kilde: Egne beregninger pa lovmodellens datagrundlag.

Bag udviklingen i Ipnspredningen i den private sektor ligger flere faktorer, ek-
sempelvis udviklingen i uddannelsessammensaetning, alders- og herkomstforde-

ling samt brancheforskydninger. Fastholdes uddannelsesfordelingen for 2002,
er stigningen ilgnspredningen betydeligt mindre. 40 pct. af stigningen i den mal-
te Ignspredning pa det private arbejdsmarked kan forklares med sammensaet-
ningseffekter som fglge af et stigende uddannelsesniveau i perioden 2002 til
2015, jf. figur b.




Udviklingen i topindkomsterne og kapitalindkomster

Thomas Piketty har med bogen ’Capital in the Twenty-First Century’
(2014) sat fokus pa udviklingen i toppen af indkomstfordelingen i de vest-
lige lande. Bogen viser, at topindkomsterne er steget markant i USA, og at
velstandsfremgangen isaer er tilfaldet den ene procent af befolkningen med
de hgjeste indkomster. Udviklingen i USA bekreeftes i figur 11 nedenfor.

I Danmark er andelen af den samlede indkomst, der tilfalder den gverste 1
pct. af indkomstfordelingen, veaesentligt lavere, og andelen har modsat ud-
viklingen i USA vaeret omtrent uendret, jf. figur 11.

Figur 11. Indkomst, der tilfalder den gverste 1 pct. af indkomstforde-

lingen fra 1980 til 2014
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Anm.: Skattepligtig indkomst ekskl. aktieindkomst. Figuren er tidligere bragt i "Ikke tegn pa gget
lgnspredning i Danmark”, @konomi- og Indenrigsministeriet (2017).
Kilde: World Wealth and Income Database samt beregninger pa lovmodellens datagrundlag.

Den gverste 1 pct. af indkomstfordelingen er kendetegnet ved en steerk
tilknytning til arbejdsmarkedet. Nzesten alle er saledes Ignmodtagere eller
selvstaendige. Topindkomstgruppen er desuden karakteriseret ved et hgjt
uddannelsesniveau, en hgj ugentlig arbejdstid og ved i hgjere grad at have
pataget sig ledelsesansvar end beskeftigede laengere nede i indkomstfor-
delingen.

I det hele taget er velstandsfremgangen mere lige fordelt i Danmark og de
gvrige nordiske lande end i USA. Andelen af velfeerdsfremgangen, der til-
falder en given gruppe i samfundet, kan illustreres ved at sammenligne
udviklingen i indkomsten for personen i midten af indkomstfordelingen
("medianindkomsten”) med udviklingen i BNP.

I USA har velstandsfremgangen i midten af indkomstfordelingen veret
negativ, nar der korrigeres for inflation, mens medianindkomsten i Dan-
mark har fuldt udviklingen i BNP, jf. figur 12.



Figur 12. Vaekst i BNP og medianindkomsten for en rakke udvalgte
lande
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Anm.: Vaeksten er opgjort som den gennemsnitlige procentvise arlige stigning ml. 2000 og 2014 i
faste priser. Medianindkomst for personer mellem 18 og 65 er opgjort for disponibel indkomst.
OECD’s definition af disponibel indkomst skifter over perioden. Medianen er deflateret med den
gennemsnitlige arlige stigning i forbrugerprisindekset.

Kilde: OECD.

En anden hypotese fremsat af Piketty (2014) er en tendens til, at en stgrre
andel af produktionsresultatet gar til aflgnning af kapital, hvormed en fal-
dende andel gar til aflgnning af arbejdskraften, jf- boks 2.
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Boks 2. Aflenning af kapital og arbejdskraft

| en analyse har Torben M. Andersen (professor, Aarhus Universitet) blandt
andet konkluderet:

"En central tese i Piketty (2014) er en tendens til en stigende kapitalandel og
dermed en faldende Ignandel, dvs. at en relativt stgrre andel af produktions-
resultatet gar til aflenning af kapitalen og en mindre andel til aflgnningen af

arbejdskraften.” ('@konomisk ulighed i Danmark’, Niels Ploug, s. 138).

Kapitalandelen, hvilket her er defineret som kapitalaflgnningernes andel af
bruttofaktorindkomsten, har for Danmark ligget nogenlunde stabilt omkring
40 pct., mens der ses en tydelig stigning for USA siden 1990, jf. figur a.

Figur a. Andel af den samlede indkomst, der tilfalder den gver-
ste 1 pct. af indkomstfordelingen fra 1980 til 2014
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Anm.: Andelen af BFI er opgjort som et 9-arigt glidende gennemsnit.
Kilde: National Accounts (OECD database).

Torben M. Andersen afslutter derfor afsnittet med at konkludere: “Den dan-
ske udvikling afviger sdledes klart fra Pikettys udsagn.” ('@konomisk ulighed i
Danmark’, Niels Ploug, s. 138).

En stigende andel af befolkningen har nettokapitalindkomster over
250.000 kr. Andelen er steget fra 0,8 pct. i 2000 til 1,2 pct. i 2015, mens
andelen af befolkningen med en nettokapitalindkomst over 250.000 kr. i
tre ar i traek har veret svagt stigende siden 1997 og udggr 0,5 pct. af be-
folkningen i 2015, jf. figur 13.
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Figur 13. Personer med nettokapitalindkomst over 250.000 kr. fra
1995 til 2015
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Anm.: Familiesekvivalerede indkomster fremskrevet med lgnudviklingen. Nettokapitalindkomst er
opgjort ekskl. imputeret afkast af pensionsformue, idet der ikke findes oplysninger om pensions-
formue fgr 2014.

Kilde: Beregninger pa lovmodellens datagrundlag.

En hgj nettokapitalindkomst kan i nogle tilfeelde veere et midlertidigt fze-
nomen. Eksempelvis hvis en person salger aktier, hvor der er opnaet bety-
delige avancer, men ikke i gvrigt har store kapitalindkomster. Omvendt kan
der ogsa vere personer, som mere eller mindre permanent har store kapi-
talindkomster som fglge af aktieudbytter, renteindteegter eller lignende.

Det er primeert pensionister og lgnmodtagere, der har en nettokapitalind-
komst over 250.000 kr.i 2015, jf. tabel 1.

Tabel 1. Voksne med nettokapitalindkomst over 250.000 kr.i 2015

Iaret 3aritrek

Arbejdsmarkedstilknytning Andel, pct.

- Lgnmodtagere 35 28

- Selvstendige 6 6

- Fuldt ledige m.fl. 0 0

- Pensionister mv. 48 56

- @vrige 11 10
Alle 100 100

Anm.: Over 18-drige. Familieackvivalerede indkomster fremskrevet med lgnudviklingen. 'Lgnmod-
tagere’ omfatter fuldtids- og deltidsbeskeeftigede. 'Pensionister mv.” omfatter folke- og fgrtidspen-
sionister samt efterlgnsmodtagere.

Kilde: Beregninger pa lovmodellens datagrundlag.

Laes mere i Topindkomster i Danmark, @konomisk Analyse 23, december

2014, @konomi- og Indenrigsministeriet og Fordeling og incitamenter 2017,
kapitel 4, @konomi- og Indenrigsministeriet.
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DISRUPTIONRADET

Partnerskab for Danmarks fremtid

Arbejde Via platfo rmSVirksomheder - Disruptionradets sekretariat
pligter og rettigheder for de involve- ez
rede

Indledning

Den teknologiske udvikling giver nye muligheder for bade virksomheder og
dem, der udfgrer arbejdet. Opgaver, som fgr blev udfgrt in-house i virk-
somhederne eller via vikarbureauer, udbydes nu som enkeltopgaver pa
forskellige digitale platforme, som ogsa giver privatpersoner og uafhaengi-
ge professionelle adgang til hinanden eller til virksomheder, der har brug
for at fa udfert en opgave.

[ forhold til de platforme, som er aktive i delegkonomien, skelnes mellem
"arbejdsplatforme” og "kapitalplatforme”. Arbejdsplatforme formidler kgb
og salg af serviceydelser (fx renggring eller havearbejde), hvorimod kapi-
talplatforme formidler udlejning af privat ejendom og ejendele (fx bolig
eller bil).

Dette notat giver et overblik over rollefordelingen i arbejdsretten og de
pligter og rettigheder, der fglger med. Notatet belyser desuden en raekke af
de arbejdsretlige konsekvenser heraf. I notatet anvendes begrebet "selv-
steendigt erhvervsdrivende” om en enkeltmandsvirksomhed uden ansatte.

Rollefordelingen ved arbejde via arbejdsplat-
forme

Et af de spgrgsmal, der rejser sig i forhold til arbejdsplatformene, er, hvor-
dan platformene passer ind i den arbejdsretlige lovgivning og dermed i den
etablerede rollefordeling, der er pa arbejdsmarkedet.

Pa arbejdsmarkedet sondres mellem to kategorier: Arbejdet kan udfgres i
en arbejdsgiver-lgnmodtager relation under de arbejdsretlige regler, alter-
nativt udfgres arbejdet af en selvstandigt erhvervsdrivende for en op-
dragsgiver under kontraktretten. Den kategori, som et konkret arbejdsfor-
hold hgrer til, er dermed bestemmende for, hvilke regler der skal overhol-
des i relationen mellem parterne, og hvem der har ansvaret for, at reglerne
bliver overholdt.



Bade relationen mellem en opdragsgiver og en selvsteendig og arbejdsgi-
ver-lgnmodtager relationen bestdr af to parter:

Arbejdsgiver Lgnmodtager
Q@ . o
<€ >

Opdragsgiver Selvstaendig

Ved formidling af arbejde via arbejdsplatforme er der tre parter involveret:
platformen, arbejdsudbyderen og brugeren.

Bruger Platform Udferer

Efterspgrgsel/opgave
Udbud af arbejdskraft
Opgave og betaling
\ Opgavelgsning /

og betaling
Idet arbejdsudbyderen i udgangspunktet har en aftale med bade platfor-
men og brugeren, kan arbejdsgiver-lgnmodtager relationen i princippet
opsta bade mellem platformen og arbejdsudbyderen og mellem brugeren

og arbejdsudbyderen.

Arbejdsplatforme er meget forskellige, og der kan derfor ikke konkluderes
noget generelt om, hvorvidt arbejdsudbydere ma betragtes som Ignmodta-
gere eller selvstaendigt erhvervsdrivende. Det ma afggres efter en konkret
vurdering ud fra de faktiske omstzendigheder. Retningslinjerne for denne
vurdering uddybes senere i notatet.



Arbejdsplatformenes forretningsmodel

Arbejdsplatforme kan have en forretningsmodel baseret p3, at platformen
alene formidler kgb og salg af serviceydelser uden at veere arbejdsgiver.
Her betragter platformene de personer, der udfgrer arbejdet (arbejdsud-
byderen) som selvstandigt erhvervsdrivende.

En forretningsmodel, der er baseret pa aftaler med selvstaendige, er for-
bundet med en hgj grad af fleksibilitet. Brugeren har saledes fx mulighed
for at fa lgst mindre, afgraensede opgaver, og platformen har i hgjere grad
mulighed for at tage hgjde for udsving i antallet af opgaver. For arbejdsud-
byderen kan arbejde via en platform give stgrre medbestemmelse og flek-
sibilitet i forhold til arbejdstid, eller muligheden for at supplere et deltids-
job med ekstra timer.

En forretningsmodel, hvor arbejdsplatformen derimod er arbejdsgiver,
giver stgrre stabilitet og forudsigelighed, idet en arbejdsgiver kan lede og
tilrettelaegge arbejdet med ansatte, som kender virksomheden. Arbejdsgi-
veren kan desuden lgbende aendre opgavens indhold uden at skulle gen-
forhandle kontrakten. Lanmodtageren er til gengeeld sikret fast indkomst
og en raekke rettigheder.

Om arbejdsudbyderen er selvstaendigt erhvervsdrivende eller lsnmodtager
ansat hos platformen har bl.a. betydning for de omkostninger, der er for-
bundet med at drive platformen. Blandt disse udgifter er en del lovpligtige,
herunder arbejdsskadeforsikring og feriepenge. Dertil kommer udgifter,
der kan fglge af en overenskomst eller vaere individuelt aftalte, fx overtids-
betaling, fraveersbetaling, pension, personalegoder m.v. Tal fra Danmarks
Statistik viser, at arbejdsgivere i gennemsnit har cirka 30 procent yderlige-
re udgifter oveni basislgnudgiften til “sociale omkostninger”.

Arbejdsgiveren har desuden en raekke lovmaessige administrative pligter
pa det offentliges vegne, fx indeholdelse af A-skat, samt ansvar for et sik-
kert og sundt arbejdsmiljg m.v., ligesom arbejdsgiveren afholder alle
driftsudgifter.

Reguleringen af det danske arbejdsmarked

Den danske arbejdsmarkedsmodel er kendetegnet ved, at arbejdsmarke-
dets parter via kollektive overenskomster fastlaegger, hvad der gaelder i
forhold til lgn- og ansaettelsesvilkar.

Overenskomsterne suppleres pa et antal omrader af den arbejdsretlige
lovgivning, der bl.a. fastsaetter regler om beskyttelse af den person, der ud-
farer arbejdet (ferieregler, anti-diskriminationsregler, arbejdsmiljgregler
mm.), regler om indflydelse for ansatte (repraesentation, information og



hgring). Dertil kommer regler om social sikring (ydelser ved ledighed, syg-
dom, pension mm.).

Samlet udggr overenskomster, lovgivning, den individuelle ansaettelsesaf-
tale og retsprincipper udviklet af domstolene det arbejdsretlige regelsaet.

En stor del af de arbejdsretlige love har baggrund i EU-direktiver, der pa
det arbejdsretlige omrade i Danmark traditionelt implementeres ud fra en
minimumstilgang og efter konsultation af arbejdsmarkedets parter. Der-
igennem overlades stgrst muligt spillerum for parterne til at gennemfgre
implementeringen via overenskomster for pa den made at sikre en imple-
mentering, der understgtter den danske aftalemodel. Typisk er der tale om
en opsamlende implementeringslov, der sikrer direktivets virkning over
for de lgnmodtagere, der ikke er deekket af en implementeringsoverens-
komst.

Hvilke regler skal overholdes mellem parterne?

Efter de danske arbejdsretlige regler betragtes en person, der udfgrer ar-
bejde, som enten Ignmodtager eller selvstaendigt erhvervsdrivende.

De arbejdsretlige regler tager udgangspunkt i relationen mellem en ar-
bejdsgiver og en lgnmodtager ud fra en forudsaetning om, at der i denne
relation er behov for beskyttelse af Ignmodtageren, og for at arbejdsgive-
ren kan anvende arbejdskraften fleksibelt. Beskyttelseshensynet er baseret
pa, at lgnmodtageren i den henseende anses som "den svage part” i ansaet-
telsesforholdet.

Forholdet mellem virksomheder, herunder forholdet mellem en selvstaen-
digt erhvervsdrivende og andre virksomheder, reguleres som naevnt af
kontraktretten ud fra en grundleeggende forudsaetning om ligevaerdighed
mellem parterne, og reglerne er indrettet efter hensyn som fair konkurren-
ce og stabilitet omkring erhvervsmaessige aftaler.

De arbejdsretlige regler forholder sig til, hvem der bzerer ansvaret for, at
reglerne overholdes, ud fra et princip om, at arbejdsgiver har ret til over-
skuddet ved det udfgrte arbejde, og derfor er naermest til at beere risikoen
ved arbejdet. Konkret betyder det, at en arbejdsgiver ved at patage sig ar-
bejdsgiverrollen samtidig patager sig et ansvar for, at arbejdsforholdene er
i orden - at arbejdsmiljget er sikkert og sundt, at den ansatte ikke udseettes
for diskrimination eller chikane osv. Med arbejdsgiverrollen fglger ogsa
pligt til at indbetale bidrag til forskellige lovbestemte sikringsordninger,
herunder ATP, Lanmodtagernes Garantifond og barselsudligningsordnin-
ger.



Er arbejdsgiveren forpligtet af en kollektiv overenskomst, vil han eller hun
ogsa vaere aftalemaessigt forpligtet overfor en faglig organisation i forhold
til overenskomstens indhold.

Kategorisering af den, der udfgrer arbejdet

I langt de fleste tilfeelde vil man ikke veere i tvivl om, hvorvidt den, der ud-
farer et stykke arbejde, er lgnmodtager eller selvstaendigt erhvervsdriven-
de. I nogle graensetilfelde kan det imidlertid veere en vanskelig vurdering,
da de faktiske omstzendigheder kan pege i forskellige retninger.

Lgnmodtagerbegrebet er ikke generelt defineret i dansk lovgivning, og om
et arbejdsforhold eller tjenesteaftale skal betragtes som et lgnmodtager-
forhold, afggres ud fra en konkret vurdering i relation til det regelszet, der
er tale om at anvende, fx ferieloven, ansaettelsesbevisloven, arbejdsmiljglo-
ven osv. Det skyldes bl.a., at formalet og beskyttelseshensynet bag regel-
seettene kan variere.

Det betyder, at en person kan vere lgnmodtager i relation til én lov, men
ikke ngdvendigvis vil veere det i relation til en anden. Som et eksempel kan
naevnes arbejdsmiljgloven, hvor begrebet “arbejde for en arbejdsgiver”
fortolkes bredere end fx lsnmodtagerbegrebet i anszettelsesbevisloven,
med udgangspunkt i den samfundsmaessige interesse i at forhindre, at man
kommer til skade, ndr man er pa arbejde.

[ forhold til arbejde via arbejdsplatforme betyder det, at det skal vurderes
konkret i forhold til den enkelte lov, om platformen kan anses som arbejds-
giver, eller om platformen i stedet er at betragte som en kontraktpart, hvor
det, der er aftalt parterne imellem, afggr parternes pligter og rettigheder
overfor hinanden. P4 samme made ma det vurderes konkret, om brugeren
kan anses som arbejdsgiver for arbejdsudbyderen, eller blot ma anses som
aftalepart, hvor brugerens aftale med platformen fastleegger pligter og ret-
tigheder.

Det er i den forbindelse vigtigt at bemaerke, at parterne ikke fx kan aftale i
en kontrakt, at den, der udfgrer arbejdet, skal betragtes som selvstaendig,
hvis de faktiske omstaendigheder peger pa det modsatte. Vurderingen af
relationen vil i sidste ende skulle foretages af enten Arbejdsretten eller de
almindelige domstole.

Elementer i vurderingen af arbejdsforholdet
Et grundlzeggende element ved det at vaere arbejdsgiver er retten til at an-
saette og afskedige.



Der kan desuden peges pa andre centrale elementer, som der laegges vaegt
pa ved vurderingen af, om et arbejdsforhold ma betragtes som en arbejds-
giver-lgnmodtager relation eller om den, der udfgrer arbejdet, ma betrag-
tes som selvsteendigt erhvervsdrivende:

1) Der laegges i farste omgang navnlig veegt pa graden af instrukti-
onsbefgjelse, det vil sige opdragsgiverens ret til at disponere lg-
bende over arbejdsindsatsen og til at give bindende instrukser.

2) Dernaest vil betalingsordningen ogsa vaere afggrende, herunder
hvordan den, der udfgrer arbejdet, modtager betaling, og hvordan
betalingen beregnes. Det er karakteristisk for et Ignmodtagerfor-
hold, at den pageeldende ikke opnar del i virksomhedens overskud,
hvorimod den selvsteendigt erhvervsdrivende selv kan drage fordel
af overskuddet. Lgnmodtagere vil pa den anden side normalt ikke
baere nogen gkonomisk risiko for, at arbejdet mislykkes, hvor den
selvsteendige selv patager sig denne risiko. En lgnmodtager vil ogsa
fa refunderet omkostninger afholdt i forbindelse med arbejdet, lige-
som der stilles materialer til radighed. Den selvstendige vil der-
imod selv skulle sgrge for veerktgj, lokaler osv. og hzefte for moms.

3) Derudover vil en lgnmodtagers arbejdsforpligtelse veere personlig,
og han/hun kan ikke sende en anden til at udfgre arbejdet i stedet.

4) Endelig kan der i tvivlstilfeelde ses pa graden af tilknytning mel-
lem parterne - er der fx tale om en enkeltstadende opgave, eller er
det en mere fast relation med tilbagevendende opgaver.

Vaegten af de enkelte elementer kan variere, og elementerne indgar i en
samlet vurdering.

En stor del af de arbejdsretlige regler er baseret pa EU-retsakter, fortrins-
vis direktiver, og det er EU-Domstolen, der i sidste ende fastleegger det EU-
retlige arbejdstagerbegreb. Dette sker i forhold til den enkelte EU-retsakt.

Betydningen af at vaere lanmodtager eller selvstaendig

Nedenstdende skema giver - indenfor udvalgte omrader - et overblik over
hvilken betydning det har for arbejdsudbyderen, om denne er lgnmodtager
(uden eller med overenskomst) eller selvsteendigt erhvervsdrivende.



Oversigt over arbejdsudbyders forhold som hhv. ikke overenskomstdaekket lanmodtager, overenskomstdakket lsnmodtager og selvstaeendig inden for udvalgte omrader

Ikke overenskomstdakket lanmodtager

Overenskomstdakket lsnmodtager

Selvstendig

Lgn/honorar

Lgn forhandles individuelt og i henhold til kon-
traktretten. Der er ret til barsels- og sygedagpen-
ge, hvis betingelserne herfor er opfyldt. Feriebeta-
ling er sikret af ferieloven. Det er op til den enkelte
selv at ggre sine rettigheder geeldende og i sidste
ende at fgre en sag ved de almindelige domstole.

Lgn forhandles lgn kollektivt i overenskomster og
mere decentralt i lokalaftaler. Mange overenskom-
ster sikrer lgn under barsel, sygdom, 6. ferieuge
m.v. Alternativt er der ret til barsels- og sygedag-
penge, hvis betingelserne herfor er opfyldt.

Handhaevelsen af overenskomsterne sker i det
fagretlige system. En lgnmodtager, der ikke er
medlem af en faglig organisation kan fgre sagen
ved de almindelige domstole.

Honorar fastsaettes efter aftale mellem opdragsgi-
veren og den selvstaendige, der selv disponerer
over overskuddet.

Der er mulighed for frivilligt at tilmelde sig ord-
ninger, der sikrer indteegt under fx ledighed, bar-
sel, ferie eller sygdom. Blandt andet kan selvstaen-
dige herigennem opna ret til bade syge-, barsels-
og arbejdslgshedsdagpenge.

Ved uenighed om aftalen mellem opdragsgiveren
og den selvstaendige er det op til den enkelte selv
at fgre en sag ved de almindelige domstole.

Pension

Der kan veere aftalt firmapensioner eller private
pensionsordninger, som supplerer folkepension
og eventuel egen opsparing.

Arbejdsgiveren indbetaler lovpligtigt ATP-bidrag.

Mange overenskomster sikrer, at arbejdsgiveren
indbetaler til en arbejdsmarkedspension, hvor
arbejdsgiveren ofte betaler 2/3 af det samlede
pensionsbidrag og lgnmodtageren den resterende
1/3 af pensionsbidraget. Arbejdsmarkedspensio-
nen supplerer folkepensionen og eventuelt egen
opsparing.

Arbejdsgiveren indbetaler lovpligtigt ATP-bidrag.

Indteegt ved pension bestar af folkepension og
eventuelt egen opsparing.

Der kan indbetales frivilligt til ATP, hvis den selv-
steendigt erhvervsdrivende har veeret medlem af
ATP som lgnmodtager i mindst 3 ar, og der er
indbetalt et belgb, der svarer til mindst 3 ars bi-
drag.

Arbejdsmiljg

Arbejdsgiveren har ansvaret for arbejdsmiljget i
henhold til arbejdsmiljgloven. Arbejdstilsynet
fgrer tilsyn.

Arbejdsgiveren har ansvaret for arbejdsmiljget i
henhold til arbejdsmiljgloven. Arbejdstilsynet
fgrer tilsyn.

Den selvsteendige har selv ansvaret for arbejdsmil-
joet efter arbejdsmiljgloven. Arbejdstilsynet fgrer
som udgangspunkt ikke tilsyn.




Arbejdsskade

Arbejdsgiveren skal tegne en lovpligtig arbejds-
skadeforsikring. Lanmodtagere har automatisk en
raekke rettigheder efter arbejdsskadesikringslo-
ven.

Arbejdsgiveren skal tegne en lovpligtig arbejds-
skadeforsikring. Lanmodtagere har automatisk en
raekke rettigheder efter arbejdsskadesikringslo-
ven.

Selvstaendige har mulighed for frivilligt at tegne en
arbejdsskadeforsikring i et forsikringsselskab og
tilslutte sig til AES, hvorefter de opndr samme
rettigheder efter loven som lgnmodtagere.

Efteruddannelse

Efteruddannelse aftales individuelt.

Mange overenskomster sikrer ret til efteruddan-
nelse

Den selvsteendige afholder selv udgifter m.m. til
efteruddannelse.

Medarbejderinddragelse

Medarbejderinddragelse er sikret i medfer af
lovgivningen.

Mange overenskomster sikrer medarbejderind-
dragelse

Der er tale om samarbejde mellem to selvstendige
virksomheder.

Anti-
diskriminationslovgivning og
usaglig forskelsbehandling

Lgnmodtageren er i medfgr af lovgivningen be-
skyttet mod diskrimination ift. kgn, alder, handi-
cap, etnicitet m.v., og lgnmodtageren kan tilkendes
en godtggrelse ved arbejdsgiverens overtraedelse
af disse regler.

Vikarer, deltidsansatte og tidsbegrzaenset ansatte
er ved lov beskyttet mod usaglig forskelsbehand-
ling og kan tilkendes en godtggrelse.

Lgnmodtageren er i medfgr af lovgivningen be-
skyttet mod diskrimination ift. kgn, alder, handi-
cap, etnicitet m.v., og lgnmodtageren kan tilkendes
en godtggrelse ved arbejdsgiverens overtraedelse
af disse regler.

Vikarer, deltidsansatte og tidsbegrzanset ansatte
er ved lov beskyttet mod usaglig forskelsbehand-
ling og kan tilkendes en godtggrelse.

Selvstaendige er i meget begraenset omfang be-
skyttet af anti-diskriminationslovgivningen.

Konkurs

Lgnmodtagere pa det private arbejdsmarked er
sikret via Lgnmodtagernes Garantifond i tilfeelde
af arbejdsgiverens konkurs.

Lgnmodtagere pa det private arbejdsmarked er
sikret via Lgnmodtagernes Garantifond i tilfeelde
af arbejdsgiverens konkurs.

Den selvstendiges tilgodehavende er ikke sikret
ved opdragsgiverens konkurs, men indgar i kon-
kursordnen.




Vikarer

Vikaromradet er et andet omrade pa arbejdsmarkedet, hvor der - ligesom
ved arbejde via arbejdsplatforme - er tre parter involveret i fordelingen af
pligter og rettigheder. Nedenfor beskrives rollefordelingen ved vikararbej-
de til illustration af, hvordan spgrgsmalet med tre involverede parter er
lgst i den sammenhaeng. Det er dog vigtigt at bemaerke, at der ikke kan dra-
ges en direkte parallel fra vikararbejde til arbejde via arbejdsplatforme
generelt.

Vikaransattelser er reguleret i vikarloven. En vikar er i vikarloven define-
ret som "en lgnmodtager, som har indgaet en arbejdsaftale eller et ansaet-
telsesforhold med et vikarbureau med det formal at blive udsendt til en
brugervirksomhed for midlertidigt at udfgre arbejdsopgaver under dennes
tilsyn og ledelse”. Et vikarbureau er defineret som "en fysisk eller juridisk
person, som indgar en arbejdsaftale eller et ansattelsesforhold med vika-
rer med henblik pa at udsende dem til brugervirksomheder for midlertidigt
at udfgre arbejdsopgaver under disses tilsyn og ledelse”. Vikarloven gaelder
saledes alene for lgnmodtagere. Er der tale om en virksomhed, som udsen-
der selvstendige til brugervirksomheder, vil der kunne vare tale om for-
midling eller rekruttering.

Vikarbureauet er ifglge vikarloven den formelle arbejdsgiver for vikaren.
Det vil sige, at vikarbureauet har de almindelige forpligtelser som arbejds-
giver og bl.a. er ansvarligt for betaling af lgn til vikaren, at der betales fe-
riepenge, at der indeholdes A-skat m.v., ligesom det er vikarbureauet, som
skal sikre vikaren ligebehandling med de gvrige ansatte pa brugervirksom-
heden i forhold til lgn- og anszettelsesvilkar, dvs. vikarlovens ligebehand-
lingsprincip.

Brugervirksomheden er ikke arbejdsgiver for vikaren. I det daglige arbejde
hos brugervirksomheden, er brugervirksomheden ansvarlig for vikarens
arbejdsmiljg, ligesom ledelsesrettens befgjelser ogsa i det daglige ligger hos
brugervirksomheden. Herudover har brugervirksomheder efter vikarloven
pligt til at informere vikarer om ledige stillinger og til at give vikarer ad-
gang til kollektive faciliteter og goder. Vikaren anses fortsat ikke som vae-
rende i en reel tjenestestilling hverken i forhold til vikarbureauet eller bru-
gervirksomheden, og kan f.eks. takke nej til tilbudte vikarjobs.

Savel vikarbureauer som brugervirksomheder kan indga kollektive over-
enskomster om vikararbejde.

Arbejdsplatforme og overenskomstsystemet
En af de grundlaeggende forudsaetninger for overenskomstsystemet er
lgnmodtagernes mulighed for at organisere sig og forhandle som en gruppe



med arbejdsgiveren - en kollektivitet pd lgnmodtagersiden. Pa den made
opnas der en stgrre ligeveegt i forhandlingsrelationen mellem arbejdsgiver
og lenmodtagere i modsaetning til den situation, hvor det er op til den en-
kelte at forhandle sig til rimelige 1gn- og anszettelsesvilkar. Den enkeltes ret
til at organisere sig og de faglige organisationers ret til at forhandle pa veg-
ne af lgnmodtagerne er centrale i den forbindelse. Via medlemsskabet af en
faglig organisation indgar den ansatte i et interessefallesskab med de gvri-
ge medlemmer af organisationen, og ifglge de arbejdsretlige regler er det
tilladt for organisationerne at udnytte dette feellesskab under overens-
komstforhandlinger med arbejdsgiveren til at leegge pres pa arbejdsgiveren
ved brug af konfliktretten, fx strejke.

Personer, der er beskeftiget via arbejdsplatforme, indgar ikke pa samme
made i et feellesskab pa en arbejdsplads som traditionelle Isnmodtagere, og
det kan derfor vaere mere vanskeligt at organisere denne gruppe.

En anden forudsaetning for den danske aftalemodels effektivitet er, at lov-
giver er tilbageholdende med at indfgre lovgivning, der indskraenker par-
ternes aftalerum. Legitimiteten for denne tilbageholdenhed bygger bl.a. p3,
at de parter, der varetager reguleringen af arbejdsmarkedet via de kollekti-
ve overenskomster, repraesenterer en tilstraekkelig stor del af arbejdsstyr-
ken.

Selvsteendigt erhvervsdrivende, herunder ogsa de egentligt selvsteendigt
erhvervsdrivende der arbejder via arbejdsplatforme, har ikke pd samme
made mulighed for at organisere sig kollektivt med henblik pa at forhandle
honorar og arbejdsvilkar, da konkurrencereglerne indeholder et forbud
mod konkurrencebegreensende aftaler, fx aftaler om at koordinere kgbs-
eller salgspriser. I den sammenhzang vil overenskomster mellem pa ene
side en kollektivitet af egentligt selvstaendigt erhvervsdrivende og arbejd-
splatformene pa den anden side kunne udggre ulovlige konkurrencebe-
graensende aftaler, hvis overenskomsterne koordinerer timeprisen, som de
selvstaendige beregner over for henholdsvis brugeren og platformen. Det
vil komme an pa en konkret vurdering af det enkelte forhold. Forbuddet
sikrer effektiv konkurrence mellem virksomheder til gavn for forbrugeren.
Konkurrenceloven undtager egentlige lgn- og arbejdsforhold fra lovens
anvendelsesomrade, hvilket bl.a. omfatter overenskomster for lsnmodtage-
re, sd ogsa her er det altsa afggrende, om den, der udfgrer arbejdet, reelt er
at anse som lgnmodtager eller selvstandigt erhvervsdrivende.

Opsamling

Historisk set har den danske aftalemodel, sammenlignet med andre lande,
vist sig som en succes, der sikrer ro pa arbejdsmarkedet i overenskomstpe-
rioden kombineret med ordentlige lgn- og arbejdsvilkar for de omfattede
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lgnmodtagere. Gennem arene har overenskomsterne i hgjere og hgjere
grad bevaget sig ind pa og prioriteret omrader, der kan betegnes som "vel-
feerdsspgrgsmal” fx arbejdsmarkedspension, barselsorlov og efteruddan-
nelse.

[ forhold til arbejdsplatforme i Danmark er det vigtigt at have en raekke
forhold in mente. Fgrst og fremmest er platformene meget forskellige -
ligesom traditionelle virksomheder er det. Der er dermed ogsa mulighed
for, at platformene kommer til at udvikle deres modeller i forskellige ret-
ninger og finde forskellige lgsninger i forhold til den danske arbejdsmar-
kedsmodel.

Omfanget af arbejde i Danmark, der udfgres via platforme, er endnu for-
holdsvis begraenset!, og stgrstedelen af det arbejde, der udfgres pa det
danske arbejdsmarked, udfgres stadigveek i traditionelle lgnmodtager-
arbejdsgiver relationer. Eventuelle initiativer for arbejdsplatforme kan
have afsmittende effekt pa resten af arbejdsmarkedet.

Dertil kommer, at det er vigtigt at veere opmaerksom pa den EU-retlige
ramme. En raekke af de regler, der gelder pa arbejdsmarkedet, er forankret
i EU-retsakter, som Danmark er forpligtet til at overholde. Det vil sige, at
der altid vil skulle foretages en konkret vurdering af, om en person fx har
nogle direktivbaserede lgnmodtagerrettigheder - uanset om denne er be-
skeeftiget via en arbejdsplatform eller i en traditionel virksomhed.

Beskeftigelse som selvstaendigt erhvervsdrivende har en reekke umiddel-
bare fordele i form af stgrre fleksibilitet, selvbestemmelse og adgang til
virksomhedens overskud. Der er dog ogsa en raeekke opmaerksomheds-
punkter, som bgr tages i betragtning, hvis en stgrre del af arbejdsstyrken
fremover ma betragtes som selvstaendige. Der er for det fgrste det forhold,
at selvsteendige som udgangspunkt star alene med at varetage egne inte-
resser, fx forhandle betaling og ggre egne rettigheder geldende. Priorite-
ring af efteruddannelse samt opsparing til ledighed, pension, barsel m.v. er
ogsa op til den enkelte selvstaendige, pa samme made som arbejdsmiljget
og arbejdsskadeforsikring er den selvsteendiges eget ansvar.

1Jf. notat om "Arbejdsplatforme i Danmark”.
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Kortlaegning af arbejdsplatforme
i Danmark

Indledning

Delegkonomien i Danmark er i vaekst. Ifglge Danmarks Statistik deltager
hver femte dansker i delegkonomiske aktiviteter. De omrader, hvor dele-
gkonomien er mest udbredt, er overnatnings- og transportomradet, hvor
danskerne bruger platforme som Airbnb til privat boligudlejning og Go-
More til privatbiludlejning og samkgrsel.

Dette overblik belyser den del af delegkonomien, hvor der bliver kgbt og
solgt serviceydelser som renggring, grafisk design, hundeluftning, indkgb
og mindre handvaerksopgaver via digitale platforme. Disse platforme be-
tegnes som arbejdsplatforme. Digitale platforme i delegkonomien, hvor der
foregar udlejning af fx boliger, biler eller bade, betegnes som kapitalplat-
forme.

Kortlaegningen her beskriver, hvilke typer arbejdsplatforme der er i Dan-
mark, hvad der kendetegner deres forretningsmodeller, og hvor stort deres
gkonomiske omfang vurderes at veere. Endvidere beskrives, hvad der ken-
detegner udbydernes arbejde via platformen, og hvem de er. Der fremgar
ogsa en beskrivelse af brugernes baggrund for at bruge arbejdsplatforme.
Indledende gives der en opsummering af kortleegningens hovedpunkter.

Arbejdsplatforme i Danmark — et overblik

Delegkonomien er en del af en bredere udvikling inden for dele af arbejds-
markedet i Europa, hvor nye forretningsmodeller placerer sig anderledes i
forhold til den traditionelle skelnen mellem selvsteendige og arbejdstagere,
og antallet af midlertidige anseattelser og deltidsansattelser er stigende i
flere europaeiske lande. Arbejdsopgaver, som fgr udelukkende blev udfgrt i
virksomhederne eller via vikarbureauer, udbydes nu ogsa som enkeltopga-
ver pa forskellige digitale platforme. Her kan udbydere - bade privatperso-
ner og virksomheder - kgbe tjenesteydelser af opgavelgsere inden for fx
kontorarbejde som bogholderi, grafisk design, webudvikling osv. eller fy-
sisk og manuelt arbejde, som for eksempel hundeluftning, indkgb, mindre
handvaerksopgaver osv.1

1 Strategi for vaekst igennem delegkonomi, Erhvervsministeriet, 2017.
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Den stgrste del af delegkonomien vurderes at foregd inden for kapitalplat-
forme som Airbnb, Boatflex og GoMore, som formidler udlejning af aktiver
som privat ejendom og ejendele. Ikke desto mindre peger en raekke under-
sggelser? pa, at flere og flere benytter arbejdsplatforme til at udbyde og
finde arbejdskraft.

Denne undersggelse beskaftiger sig udelukkende med den del af delegko-
nomien, der handler om formidling af serviceydelser og udnyttelse af ledig
kapacitet i form af tid, kompetencer og feerdigheder, nemlig arbejdsplat-
forme®.

Delegkonomi og platformsvirksomheder, der formid-

ler serviceydelser - definition og afgransning

Der eksisterer ikke pt. en entydig eller generelt accepteret definition og
afgreensning pa hverken dansk eller internationalt plan af delegkonomien,
herunder hvilke platforme eller virksomhedstyper der kan defineres som
delegkonomiske virksomheder. EU-Kommissionen betegner delegkonomi-
en som kollaborativ gkonomi, der er defineret som forretningsmodeller,
der muligggr transaktioner via digitale platforme, der er markedspladser
for lejlighedsvis brug af varer eller tjenesteydelser, der ofte udbydes af
privatpersoner.

Der tales i hgj grad ogsa om platformsgkonomi i forbindelse med delegko-
nomien. En platformsvirksomhed er kendetegnet ved, at den fungerer som
formidler eller bindeled mellem andre parter, det vil sige som ”platform”
for andre aktiviteter. De fleste delegkonomiske forretningsmodeller som fx
Airbnb og GoMore er en del af platformsgkonomien, da de er baseret pa en
digital platform. Andre store platformsvirksomheder er bl.a. Facebook,
Twitter, Amazon og Alibaba, som ikke betragtes som en del af delegkono-
mien. Begrebet platformsgkonomi bruges ogsa ofte til at beskrive det, der i
denne kortleegning betegnes som arbejdsplatforme, hvor personer udbyder
deres arbejdskraft (serviceydelser) via en digital platform til brugere -
privatpersoner eller virksomheder4.

2 Working Party on Measurement and Analysis of the Digital Economy, OECD 2017

3 Nar en privatperson udlejer et aktiv som fx et hus eller en bil, vil det ofte vaere forbundet med en
arbejdsindsats, fx den tid der bliver anvendt pa klarggring af det fysiske aktiv og kontakt til den anden
private person. En undersggelse af delegkonomiens udbredelse blandt danskerne fra 2015 viser, at ved
udlejning af boliger brugte halvdelen af de adspurgte personer mindre end 30 minutter pa at opdatere
deres profil og svare pa henvendelser pd hjemmesiden. Halvdelen brugte 1,5 time eller mindre pa at
klarggre boligen til udlejning.

4 Hvordan handteres udfordringer ved platformsgkonomi? - LO’s Igsningsforslag, 2016



Boks 1. kapital- og arbejdsplatforme i delegkonomien?

Boks 2. Begreber og definitioner

I kortlzegningen her benyttes begreberne digital platform, udbyder, bruger, formid-
ling og serviceydelser pd denne mdde:

Digitale platforme: En digital platform refererer til bade software og hardware pa et
websted. For eksempel er Facebook en digital platform. I denne kortleegning bruges
begrebet digitale platforme om digitale markedspladser, hvor man kan kgbe og szlge
serviceydelser.

Udbyder: Privatpersoner der finder arbejde igennem de digitale platforme

Bruger: Virksomheder og privatpersoner, der kgber arbejdskraft igennem en digital
platform.

Formidling: Sker nar platformen skaber rammerne for kontakt mellem bruger og udby-
der pa den digitale platform.

Serviceydelser: Er et begreb, der deekker over den type ydelser, der er adgang til igen-
nem en arbejdsplatform, fx havearbejde, renggring og lektiehjzelp.

To typer af arbejdsplatforme

Arbejdsplatformene i Danmark formidler overordnet to typer arbejde. Den
ene handler om arbejde, hvor udbyderen i udgangspunktet skal veere fysisk
tilstede, hvor opgaven skal udfgres. Det kan fx veere renggring, smdjobs
eller transportopgaver, hvilket ofte kaldes "gig-work”>. Denne type arbejde

5 Sundararajan (2016, 1)



vil ofte veere lokalt og kan sammenlignes med den type ufagleert arbejde,
man fgr i tiden kunne finde pa opslagstavlen i det lokale supermarked. Er-
hvervsstyrelsens gennemgang peger p3, at det er den type platforme, der er
flest af i Danmark.

Den anden type betegnes ofte som "crowdwork”é. Denne type arbejde kan
kgbes og szlges igennem internettet og kan udfgres alle steder i verden.
Det kan fx vaere oversettelse, grafiske opgaver eller juridisk radgivning.
Der er ofte tale om mere specialiserede og videnbaserede opgaver.

Boks 3. Gig-work og crowdwork?”

Forretningsmodellerne for arbejdsplatformene
Forretningsmodellen pa arbejdsplatformene er overordnet en digital plat-
form, der forbinder udbydere og brugere omkring en eller flere bestemte
serviceydelser. Forbindelsen mellem parterne og betaling sker via platfor-
men, mens udvekslingen af serviceydelsen sker direkte mellem udbyder og
bruger, jf. figur 1. Platformen giver de enkelte brugere adgang til den rele-
vante information. Ofte opkraeves et gebyr hos den ene eller begge grupper
pa markedet. Gebyret kan veere i form af belgb, fx som andel af den samlede
transaktion, eller fast abonnement til siden. Det kan ogsa vaere information
om den enkelte bruger - som kan bruges i kommercielt regi eksempelvis
malrettede reklamer pa platformen.

Delegkonomiske platforme er kendetegnet ved at have vasentlige net-
veaerkseffekter. Netvaerkseffekter betyder, at platformen bliver mere attrak-
tiv for brugerne, desto flere brugere, der anvender den. Antallet af aktive
brugere pa platformene er derfor afggrende for virksomhedens succes.
Hvis du sgger en opgave lgst, er det essentielt, at der relativt hurtigt kom-
mer forskellige bud fra brugerne, og det samme gzelder for udbyderne. Da
platformene kun tjener en lille andel af hver transaktion pa platformen, vil
det veere den platform med det stgrste antal aktive brugere, der vil fa den
stgrste vaekst og forventeligt bliver fremherskende pa markedet.

6 Kaldes ogsa Virtuel service
7 Opdeling af platforme pa de to kategorier er et skgn pa baggrund af research foretaget af Erhvervsmi-
nisteriet



Figur 1. Illustration af delegkonomisk platform og brugere
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Et vigtigt element i hovedparten af delegkonomiske forretningsmodeller er
ratingsystemer, der understgtter tillid mellem folk, der handler via plat-
formen, saledes at den digitale platform kan veere et sted, hvor det er mu-
ligt at finde en person, man ellers ikke kender, til at passe sit barn eller bo i
sit hjem. Det kan lade sig ggre, fordi man dels kan identificere personen
igennem sociale platforme, dels fordi andre brugere hjelper med at vurde-
re, om man Kkan stole pa den person, der bliver hyret vha. ratingsystemerne.

Forsikringsordninger via platformene

Udbyderne pa arbejdsplatforme har ofte ikke adgang til en raekke af de
arbejdstagerrettigheder, der er normale for arbejdstagere deekket af over-
enskomster. Det er ogsa i dag tilfeeldet for en raekke selvsteendige. Den en-
kelte skal dermed selv sgrge for at spare penge op til ferie, sygedage og
pension samt sgrge for at tegne arbejdsskadeforsikring mv.

Dette afspejles i forretningsmodellerne hos en raekke af de danske arbejd-
splatforme, som har fokus pa at levere sikringsydelser, som en del af deres
forretningsmodel. Det drejer sig bl.a. om en forsikringsordning mod fx ar-
bejdsskader eller af genstande, der gar i stykker ifm. arbejdet, og et vel-
faerdstillaeg i form af et ekstra belgb, som udbyderne kan vzlge at seette til
side til fx ferie og pension.



Nogle platforme har efter en periode, hvor udbyderne har varet lgst til-
knyttet platformen, valgt at fastanseette udbyderne pa abne kontrakter
uden fastsat arbejdstid mv. I boks 4 ses en oversigt over forskellige sik-
ringsordninger.

Boks 4. Forskellige sikringsprodukter hos arbejdsplatforme?

Udbyderne ansettes pa timebasis af platformen og modtager lgn
fratrukket skat som A- indkomst.

Platformen leegger et velfeerdstilleeg oveni timelgnnen, som en inte-
greret del af den transaktion, som platformen formidler. Brugeren
betaler dermed indirekte til en del af den sociale sikring, som en ar-
bejdsgiver i et egentligt anszettelsesforhold typisk vil bekoste.

Platformen udbyder ulykkes- og ansvarsforsikring som en integreret
del af den transaktion, som platformen formidler. Ulykkesforsikrin-
gen dekker udbyderne, hvis der sker en skade under arbejdet. Bru-
gerne er dekket af en ansvarsforsikring, der deekker uheld forarsa-
get af udbyderen under arbejdet.

Udbyderne skal have eget CVR for at udbyde opgave via platformen
og skal selv sta for forsikring.

@konomisk omfang - arbejdsplatforme

De seneste fem ar har der internationalt veeret en steerk vaekst i etablerin-
gen af nye delegkonomiske platforme, og en raekke internationale analyser
peger pa, at der forventes yderligere vakst pa omradet® Europa-
Kommissionen skgnner, at det samlede forbrug pa delegkonomiske plat-
forme i EU i 2015 var pa 28 mia. euro??, hvor det stgrste forbrug var i
transportbranchen, herunder delebiler og samkgrsel.

Men der er ogsa sket en veaekst i brugen af de sakaldte arbejdsplatforme.
Bdde i Danmark og internationalt. En kortleegning fra OECD af brugerne pa
det, der i undersggelsen betegnes som to af de stgrste amerikanske arbejd-
splatforme Upwork og Freelancer viser, at antallet af brugere pa de to plat-
forme er steget fra ca. 2 mio. i 2005 til ca. 35 mio. i 2014°.

En opggrelse af antallet af arbejdsplatforme i Norge fra primo 2016 estime-
rede, at der pa det tidspunkt eksisterede ca. 30 arbejdsplatforme i Norge?10.

8 Boksen er baseret pa gennemgang af pa danske arbejdsplatformes egne beskrivelser af deres sik-
ringsordninger pa deres hjemmesider.

9 Working party on Measurement and analysis of the Digital Economy (DSTI/ICCP/11S(2015)13/FINAL)
10 Jesnes et al. 2016a



[ Danmark vurderes det, at der findes ca. 17-20 arbejdsplatforme.l! Da
delegkonomien stadig udvikler sig, og platforme etableres og forsvinder
temmelig ofte, vil tallene imidlertid med stor sandsynlighed 2endre sig hur-
tigt.

Brugen af arbejdsplatforme kan ses som en del af en generel udvikling,
hvor en stgrre del af arbejdsstyrken arbejder som selvstendige og free-
lancere. En undersggelse fra 2016 viser, at 20 til 30 procent af arbejdsstyr-
ken i USA og EU-1512, svarende til 162 million personer, har arbejdet som
freelancere. Heraf har 15 pct. fundet arbejde igennem en digital platform13.

Danmarks Statistik gennemfgrte i 2017 en undersggelse, der sa nermere
pa freelance-beskaeftigelse i Danmark. I undersggelsen bliver det estimeret,
at deri 2. kvartal 2017 var ca. 120.000 personer ud af 2.8 mio. beskaeftige-
de, der betragtede sig selv som freelancere.4 Dette svarer til en halv pro-
cent af arbejdsstyrken.

[ 2017 har Forskningscenter for Arbejdsmarkeds- og Organisationsstudier
(FAOS) pa Kgbenhavns Universitet!> gennemfgrt et studie, der bl.a. ser
naermere pa, hvem i Danmark der anvender digitale arbejdsplatforme til at
tjene penge pa at seelge deres arbejdskraft. Studiet peger pa, at 42.000 dan-
skere, svarende til 1 pct. af den danske arbejdsstyrke, har tjent penge ved
at tage opgaver via en arbejdsplatform gennem det seneste ar.16

Danske arbejdsplatforme

Der findes ikke pa nuvaerende tidspunkt en statistik eller et register med en
oversigt over danske platforms- og delegkonomiske virksomheder.

Erhvervsstyrelsen har indhentet virksomhedsspecifikke data om en rakke
danske arbejdsplatforme. I den forbindelse har Erhvervsstyrelsen kontak-
tet 13 danske arbejdsplatforme, hvoraf godt halvdelen har indvilliget i at
afgive data om deres virksomhed.

Det er vigtigt at understrege, at den fglgende oversigt alene deekker de
virksomheder, der har deltaget i undersggelsen, at den er baseret pa data,
der er indrapporteret af virksomhederne selv uden mulighed for yderligere
kvalitetskontrol. Det kan samtidig betyde, at der i visse tilfeelde er dobbelt-

1 Estimeret ud fra overblik pa deleportalen.dk samt markedsundersggelse

12 ¢hstrig, Belgien, Danmark, Finland, Frankrig, Tyskland, Graekenland, Irland, Italien, Luxembourg,
Holland, Portugal, Spanien, Sverige og Storbritannien

13 Mckinsey, oct. 2016 independent work: choice, necessity, and the gig economy

14 Mere viden om delegkonomien, Danmarks Statistik, 2017

15 Digitaliseringen af arbejdsmarkedet - danskernes erfaring med digital automatisering og digitale
platforme, A. llsge & LW Madsen 2017

16 Det skal bemeerkes, at studie ogsa inkluderer folk, der arbejder via Uber i Danmark. Uber opererer pt.
ikke i Danmark. Derfor kan antallet af privatpersoner, der arbejder via arbejdsplatforme, veere faldet.
Skattemyndighederne har estimeret, at der i periode 2014 til 2016 var ca. 1700, personer, der arbejde-
de via Uber.



telling af data, fx i forhold til antallet af brugere pa platformene, da bade
tjeneste udbydere og brugere kan veare repraesenteret pa flere platforme.

Data fra virksomhederne viser, at der er flere tilmeldte udbydere af ser-
viceydelser end brugere. Hermed adskiller de danske arbejdsplatforme sig
fra det generelle billede af delegkonomien i Danmark, hvor der er vaesent-
ligt flere aktive brugere end udbydere. 17 pct. af danskerne har brugt en
delegkonomisk platform, hvorimod kun 4 pct. har udbudt noget, fx udlej-
ning af en bil eller bolig eller udfgrt havearbejde. Data fra de danske ar-
bejdsplatforme viser, at der i ultimo 2017 er over 25.000 udbydere pa de
seks platforme, der har leveret data, mens der var ca. 7.000 brugere pa
platformene. Tallene fra de danske arbejdsplatforme giver ogsa en indika-
tion af udviklingen i branchen. Antallet af udbydere er steget fra kun 105
udbydere i 2015 til ca. 25.000 i 2017, jf. figur 2. Udvikling skal dog ses i
lyset af, at flere af platformene ikke eksisterede i 2015, og at der ikke er
indsamlet data fra samtlige danske og udenlandske arbejdsplatforme, der
formidler arbejdskraft i Danmark.

Figur 2. Udviklingen i antallet af udbydere og brugere pa de udvalgte danske
arbejdsplatforme
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Kilde: Erhvervsstyrelsen, undersggelse lavet blandt arbejdsplatforme 2017

Tallene fra de danskere arbejdsplatforme viser ydermere, at langt den stgr-
ste del af udbyderne (75 pct.) arbejder under 8 timer om ugen via den ak-
tuelle arbejdsplatform, de bruger!?, og kun ca. 6 pct. arbejder mere end 21
timer om ugen igennem platformen, jf. figur 3.

17 Data viser ikke den samlede maengde arbejdskraft, den enkelte udbyder via arbejdsplatforme. Den
samme udbyder kan sdledes vaere aktive igennem flere platforme, og derved samlet arbejde mere end
det fremgar i figur 3



Figur 3. Antal ugentlige arbejdstimer for den enkelte opgavelgseri 2017-
gennemsnit i pct. for udvalgte platforme.

OVER 21 TIMER E

MELLEM 16 OG 20 TIMER E|

MELLEM 9 OG 15 TIMER 13
UNDER 8 TIMER 75

20 40 60

Kilde: Erhvervsstyrelsen, undersggelse lavet blandt arbejdsplatforme 2017

Udenlandske analyser peger p4, at en relativt stor andel af de udbudte op-
gaver bliver udfgrt af dem, der i gennemsnit arbejder flest timer igennem
platformen?8. Og at 90 pct. af dem, der arbejder igennem arbejdsplatforme,
gnsker at arbejde mere igennem platformene.

Arbejdsplatformene har i undersggelsen oplyst den gennemsnitlige time-
pris for en udbyder, der arbejder via platformen. Det viser en relativ stor
variation i de gennemsnitlige timepriser fra 130 kr. til 180 kr. i timen.

Der er endvidere en variation i, hvor stort et gebyr der gar til platformen,
og i hvilken typer opgaver der lgses. Nogle platforme har en abonnements-
lgsning, hvor bade udbyder og bruger betaler et fast manedligt gebyr for at
veere tilknyttet platformen. Andre platforme tager et formidlingsgebyr, der
afhaenger af hyppigheden af den opgave, der er booket hos den enkelte (jo
oftere du bliver booket, jo lavere gebyr). Andre tager et fast gebyr pr. solgt
time. I 2017 beregnes den gennemsnitlige pris ud fra det indsamlede data,
til 138 kr.

Pa baggrund af det indsamlede data om timepris og antal solgte timer er et
forsigtigt skgn af det samlede forbrug pa arbejdsplatformene et sted mel-
lem 25 og 40 mio. kr.19

18 policy Department A: Economic and Scientific Policy, Author: Marion SCHMID-DRUNER European
Parliament, PE 587.316

19 Estimeret pbga. oplysninger om solgte timer og gns timepris. Det har ikke vaeret muligt at indsamle et
komplet overblik over solgte timer og gennemsnitspriser for samtlige arbejdsplatforme vi har kendskab
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Udbydere

Arbejdsplatformen kan for nogen tilbyde en gget fleksibilitet i forhold til
arbejdstid og tilrettelaeggelsen af deres arbejdsdag. En europaisk under-
sggelse20 viser dog, at den primeere motivation for at arbejde igennem plat-
formene er muligheden for gget indkomst. Muligheden for et fleksibelt ar-
bejdsliv og bedre balance mellem fritid og arbejde var den sekundare mo-
tivation. Udbyderne kan ifglge McKinsey Global Institute?! grundleeggende
opdeles i fire typer.

Boks 5. Overordnet opdeling af udbydere

Frie agenter: Dem, der vaelger det selvsteendige arbejdsmarked
frem for andet arbejde, de fortraekker at arbejde uden en arbejdsgi-
ver og vil fortsaette med at arbejde pa denne made.

Lejlighedsvis aktive: Dem, der bruger mulighederne i det selv-
steendige arbejdsmarked til at supplere en anden form for ind-
komst, ofte studerende. Som de frie agenter siger de lejlighedsvis
aktive, at de tager selvsteendigt arbejde af eget valg. Nogle ggr det
for den ekstra indtjening, men de kan ogsa patage sig arbejdet ude-
lukkende for at forfglge en interesse, at udvikle nye feerdigheder,
eller at forblive aktive pa arbejdsmarkedet.

De tgvende: far stgrstedelen af deres indkomst fra selvstaendigt
arbejde, men foretraekker at skifte til et traditionelt job, hvis det var
et tilgeengelig. Denne gruppe omfatter mennesker, som tager et
selvsteendigt arbejde, fordi de ikke kan finde et traditionelt job, der
betaler godt eller passer til deres behov - eller fordi de slet ikke kan
finde et.

De gkonomisk begraensede: er dem, der bruger selvstendigt
arbejde og den supplerende indkomst til at fa enderne til at mgdes,

Som beskrevet i afsnittet om arbejdsplatformene i Danmark er det meget
forskelligt, hvilken type arbejde platformene formidler. I Danmark er der
flest platforme, der formidler sakaldt "gig-work”, der som anfgrt betegner
arbejde, hvor udbyderen i udgangspunktet skal vere fysisk tilstede der
hvor opgaven skal udfgres. Det kan fx veere om renggring, smajobs eller
transportopgaver. Analyser viser, at det iseer er unge med en erhvervs-

til i Danmark, dels fordi at der pa nogle platforme ikke afregnes igennem platformen. Det er derfor tale
om et vaesentligt usikkert estimat.
20 Jourdain/Lecerlc/Millerand, Economie collaborative & Droit, Limoges 2016 (Jourdain 2016)

21 McKinsey Global Institute, Independent work: Choice, necessity, and the gig economy (2016)
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eller gymnasial uddannelse som hgjeste fuldfgrte uddannelse, med en lgs
tilknytning til arbejdsmarked, der er aktive pa denne type platform?22.

Platforme, der falder under betegnelsen Crowdwork, hvilket er arbejde, der
kan udfgres alle steder i verden, fx overseettelse, grafiske opgaver eller ju-
ridisk radgivning, tiltraekker en lidt anden type arbejdere23. Her er det i
hgjere grad den mere traditionelle type freelancearbejdere, som er specia-
lister inde for deres omrade, der udbyder deres arbejdskraft.

Det tidligere omtalte danske studie fra FAOS viser, at naesten halvdelen af
de danskere, der typisk udbyder deres arbejdskraft via arbejdsplatformene,
har en erhvervs- eller ggymnasial uddannelse, som hgjeste fuldfgrte uddan-
nelse (47 pct.), mens hver femte har grundskolen som hgjeste fuldfgrte
uddannelse?4. Naesten halvdelen af de aktive er fra Region Hovedstaden (43
pct.). Derudover peger undersggelse p3, at 19 pct. af dem, der udbyder de-
res arbejdskraft pa platformene, ikke er etnisk danske. Til sammenligning
udggr indvandrere og efterkommere 12 pct. af befolkningen i 201525, Ind-
vandrere og efterkommere er dermed lidt overrepraesenteret blandt udby-
dere pa arbejdsplatforme. Det samme geelder for studerende og arbejdslg-
se, hvor der i denne gruppe tilsammen er 47 pct., der er aktive pa arbejd-
splatformene, mens de til sammenligning udggr 18 pct. af befolkningen i
den arbejdsdygtige alder.

22 Digitaliseringen af arbejdsmarkedet - danskernes erfaring med digital automatisering og digitale
platforme, A. llsge & LW Madsen 2017

23 Income security in the on-demand economy: findings and policy lessons from a survey of
crowdworkers / Janine Berg, 2016

24 Digitaliseringen af arbejdsmarkedet - danskernes erfaring med digital automatisering og digitale
platforme, A. llsge & LW Madsen 2017

25 Indvandrere i Danmark 2016, Danmarks Statistik
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Figur 4. Udbyderprofil pa arbejdsplatformene i Danmark (2017) ift. Resten af
befolkningen (2015)
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KGN - HELE BEF.
(@

OPDELING I PCT.

Kilde: Ilsge og Madsen 2017 og Danmarks statistik.
Anm: Usikre estimater grundet lille base.

Brugere

For de danskere, der har kgbt ydelser pa delegkonomiske platforme i 2017,
er det iseer det, at det er bekvemt og let samt den forventede besparelse,
der motiverer dem. 2 ud af 3 mener sdledes, at det er bekvemmeligt eller
let og 63 pct. mener, at de kan spare penge ved at bruge delegkonomiske
platforme. 15 pct. begrunder endvidere, at det er oplevelsen ved brugen,
der motiverer dem til at bruge delegkonomiske platforme, jf. figur 5.
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Figur 5. Hvorfor bruger Danskerne delegkonomiske platforme?
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Kilde: Danmarks Statistik, It-anvendelse i befolkningen (tema), delegkonomi 2017

Brugerundersggelse

Erhvervsstyrelsen har i samarbejde med en raekke arbejdsplatforme gen-
nemfgrt en brugerundersggelse af, hvad der motiverer brugerne af arbejd-
splatforme. Formalet med undersggelsen er at fa svar pa, hvad der er vig-
tigt for brugerne, og om den nemme adgang til serviceydelser kan gge bru-
gen af ydelserne.

[ undersggelsen er der bl.a. spurgt ind til, om brugerne ville fa lgst den type
opgaver, de far lgst igennem platformen, hvis opgavelgsningen ikke var
tilgeengelig digitalt. Hertil svarer omkring halvdelen, at de ikke ville fa lgst
opgaven, hvis de ikke kunne finde en opgavelgser online. Det peger p3, at
den nemme adgang til serviceydelserne kan bidrage til at gge efterspgrgs-
len efter nem og tilgaengelig arbejdskraft til lgsning af smaopgaver i hjem-
met mv.

For at fa et billede af, hvad der driver brugerne af platformen, og hvad de
finder vigtigt i forhold til brugen af platformen, er brugerne blevet bedt om
at prioritere forskellige forhold efter relevans. Undersggelsen bekrzefter
resultatet fra Erhvervsstyrelsens undersggelse af delegkonomien fra
201526, som viste, at manglende tillid til andre privatpersoner klart er den
hyppigste begrundelse for ikke at veere mere aktiv i delegkonomien. I den-

26 Kijlde: Delegkonomiens udbredelse blandt danskerne, Wilke, 2015. Udarbejdet for Erhvervsstyrelsen
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ne nye undersggelse fra 2017 viser, at 71 pct. af de adspurgte mener, at det,
der har stgrst betydning for handlen, er, at personen, som brugeren hyrer,
har faet gode anmeldelser af andre brugere. Ca. halvdelen syntes, at det
vigtigste er, at der bliver betalt skat, og godt 22 pct. tilleegger det betydning,
at den private udbyder af en serviceydelse, er deekket gkonomisk ved syg-
dom, ferie, barsel mv.

Figur 6. Hvad er vigtigst for brugerne af arbejdsplatforme?2?

PERSONEN, DER ARBEJDER FOR DIG VIA
PLATFORMEN, ER SIKRET @KONOMISK VED
SYGDOM, FERIE, BARSEL OSV.

SERVICEN ER BILLIGERE END ANDRE
LASNINGER

PERSONEN, DER ARBEJDER FOR DIG VIA
PLATFORMEN, BETALER SKAT

DEN TJENESTE DU K@BER PA PLATFORMEN,
ER DAKKET AF FORSIKRING

DER ER HURTIG OG LET ADGANG TIL
TJENESTEN
DEN PERSON, DU HYRER GENNEM
PLATFORMEN, HAR FAET GODE
ANMELDELSER FRA ANDRE

. o o OPDELING I PCT.
[0 Mindre vigtigt [ Vigtigt

Kilde: Erhvervsstyrelsen, undersggelse lavet blandt brugere af arbejdsplatforme 2017

27 Undersggelsen er udsendt via arbejdsplatformene, til dette spgrgsmal var 297 besvarelser hvor
vigtigheden blev rangeret fra 1 til 6, hvor 1 er meget vigtigt. 1-3 er lagt sammen til kategorien vigtigt, og
4-6 til kategorien mindre vigtigt.
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Notat

Analyse af belgbsordningen

Indledning

International rekruttering bidrager til at sikre, at virksomhederne kan fa adgang til
de efterspurgte kompetencer. Derfor er der i Danmark oprettet en reekke ordnin-
ger, hvorefter tredjelandsborgere (ikke EU-borgere) kan fa opholdstilladelse i
Danmark, mens de arbejder for en rekrutterende virksomhed eller institution.

Belobsordningen er én af disse ordninger. Belobsordningen betyder, at personer
med en lonindkomst over 417.793,60 kr. arligt (2018-niveau) kan opna opholdstil-
ladelse i fire ar plus eventuel forlengelse. Dog kan opholdet maksimalt vare 1 an-
settelsens varighed. Hertil kommer et 6 méaneders jobsegningsophold. Ophorer
ansattelsesforholdet, og finder den rekrutterede ikke et nyt job inden for jobsog-
ningsopholdet, der opfylder betingelserne for ny opholdstilladelse, skal den rekrut-
terede sdledes igen vende hjem til sit hjemland.

Analysen kortlegger brugen af ordningen, ligesom udviklingen i brugen af ordnin-
gen kortlegges. Samtidig gennemfores en analyse af, hvad rekrutterede via be-
lobsordningen bidrager med til den danske skonomi, pa baggrund af det sakaldte
nettobidragsprojekt.

Analysen viser, at

e Antallet af personer rekrutteret via belobsordningen er steget kraftigt 1 perio-
den 2010-2017 — fra knap 1.000 til knap 6.000 personer. Uanset stigningen er
der dog tale om et ret begrenset antal personer set i forhold til det samlede an-
tal udleendinge, der arbejder i Danmark, idet hovedparten er vandrende ar-
bejdstagere fra EU/EOS.

e Deter god forretning for Danmark at rekruttere arbejdskraft via belebsord-
ningen. Samlet set bidrager hver rekrutteret under ordningen med lidt under
300.000 kr. arligt (opgjort 1 2014). Iser personer fra USA, Canada og Australi-
en bidrager positivt — og iser personer ansat inden for industri samt finansie-
ring bidrager positivt til statskassen — alle med omtrent 500.000 kr. arligt. Ud-
lzendinge, der kommer ind via belobsordningen, bidrager samlet set med knap
en milliard kroner til statskassen — hvert ar (opgjort i 2014-niveau).

e Deterihoj grad personer med en lang videregaende uddannelse, der rekrutte-
res — og de arbejder primart inden for brancherne fremstilling; information og
kommunikation; liberale, videnskabelige og tekniske tjenesteydelser; samt
overnatning og restauration.



Knap 25 pct. arbejder med IT, mens lidt under en femtedel arbejder med na-
turvidenskab og ingeniorvirksomhed. Ca. 15 pct. arbejder med undervisning,.
Personer pa Green card-ordningen arbejder modsat hertil primeert med manu-
elt arbejde - inden for rengering, tilberedning af mad og inden for produktion,
bygge/anleg og transport.

De rekrutterede kommer isar fra Indien, Kina og USA, der samlet tegner sig
for mere end halvdelen af alle rekrutteret under belobsordningen 1 2016.

Boks 1
Belgbsordningen og andre ordninger

Der findes en reekke ordninger med henblik pd international rekruttering i Danmark. Den mest anvendte er
belgbsordningen, og den er derfor hovedfokus i naerveerende analyse.

Udlzendinge kan f& ophold i Danmark under belgbsordningen, hvis de har et arbejde med en Ign pd mindst
417.793,60 kr. arligt (2018-niveau). Indtil juni 2016 var graeensen 375.000 kr. &rligt. | juni 2016 @gedes graensen dog
til 400.000 kr., og belgbet reguleres hvert &r med sats- og tilpasningsprocent. Hertil kommer blandt andet krav om,
at lgnnen op til belgbsgreensen skal udbetales til en dansk bankkonto, samt at der skal veere tale om "saedvanling
lon- og anseettelsesvilkar efter danske forhold. Man kan opnd ophold i Danmark, sa leenge anseettelsesforholdet
varer, og op til fire &r. Der er mulighed for forleengelse, hvis anseettelsen varer leengere end fire ar.

Udlzendinge, hvis erhverv stér p& positivlisten, kan ligeledes fa opholdstilladelse i Danmark. Listen opdateres hvert
halve ar, og der pafares erhverv, hvor der er mangel pa kvalificeret arbejdskraft i Danmark. Det er en betingelse, at
ansggeren har en uddannelse, der kvalificerer til job i erhvervet. Uddannelsen er altid mindst pa BA-niveau.
Samtidig er det en betingelse, at lgn- og anszettelsesvilkar er seedvanlige efter danske forhold. Som udgangspunkt
kan man opna ophold i Danmark i op til fire &r — med mulighed for forleengelse.

Derudover kan forskere f& ophold i Danmark via forskerordningen, ansatte i landbruget via den seerlige ordning for
fodermestre og diftsledere, samt en raekke mindre anvendte ordninger.

Virksomheder kan desuden fa certificering til at rekruttere via en seerlig fast track-ordning, der gar
ansggningsproceduren hurtig og fleksibel. Under fast track-ordningen findes fire muligheder for opholdstilladelse:
belgbssporet, forskersporet, uddannelsessporet og korttidssporet.

Endelig var der frem til juni 2016 en Green card-ordning. Udleendinge kunne f& opholdstilladelse efter Green card-
ordningen, hvis de havde tilstreekkelig med point ifalge et pointskema, der gav point for uddannelse, joberfaring,
sprogkundskaber, tilpasningsevne og alder. Der var ogsa krav til minimumsindkomst ved ansggning om
forleengelse. Nogle af dem, der ankom via Green card-ordningen, har fortsat lovligt ophold i Danmark.

Brugen af belgbsordningen

Ved udgangen af andet kvartal 2017 havde knap 6.000 personer ophold i Dan-
mark 1 medfor af belobsordningen. Det samlede antal personer, der er 1 Danmark
pa belobsordningen, er steget stot de senere ar — og belobsordningen er den stor-
ste af de ordninger, der anvendes til at rekruttere international arbejdskraft fra
tredjelande uden for EU/EOS, jf. figur 1.
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Figur 1
Antal personer i Danmark, rekrutteret via udvalgte ordninger

Personer i landet p& ordningen Personer i landet p& ordningen
7.000 - - 7.000
6.000 4 - 6.000
5.000 A  5.000
4.000 A I 4.000
3.000 A + 3.000
2.000 A F 2.000
1.000 4 I - 1.000
2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017
m Belgbsordningen Green card m Positivlisten Fast track

Anm.: Fast track er en samling af ordninger, herunder belobsordningen, hvor nogle vitksomheder har en setlig
licens, der gor, at de kan rekruttere szerligt hurtigt. Det er desvaerre ikke muligt at udsondre hvilken af
ordningerne, der er gjort brug af under fast track. Grundlaget for opgorelsen er Danmatks Statistiks data for
opholdstilladelser i Danmark, der er baseret pa udlendingemyndighedernes administrative registre. Der er en
afvigelse i forhold til de tal, der offentliggores pa jobindsats.dk. For nermere diskussion heraf, se appendiks.

Kilde: Egne beregninger pa baggrund af Danmarks Statistiks registre.

Uddannelse

Der er generelt ikke gode registerbaserede oplysninger om indvandreres
medbragte uddanelse i Danmarks Statistiks registre. Danmarks Statistik har dog
for nylig lavet storre opdatering af metoden til at indsamle oplysninger — og det er
med opdateringen muligt 1 de seneste ar 1 et vist omfang at sige, hvilke
uddannelser de rekrutterede medbringer, nar de anszttes i danske virksomheder.
Medbragt uddannelse fastlegges ud fra en kombination af spergeskemaer
indsamlet via sprogskoler og e-boks, dels via oplysninger registreret hos STAR.

Lidt over halvdelen af de rekrutterede pa belobsordningen havde 1 2016 en lang
videregiende uddannelse (dvs. en uddannelse pa kandidatnivau eller hojere). For
ca. 40 pct. gzxlder, at oplysninger om uddannelse desvarre ikke har veret
tilgzengelige. Blandt personer rekrutteret via green card-ordningen har lidt under
70 pct. en lang videregiende uddannelse, mens det glder for knap halvdelen af
de rekrutterede via positiv-listen, jf. figur 2.

Da der som nevnt mangler oplysninger om uddannelse for mange af de
rekrutterede, vises andelen med manglende uddannelsesoplysninger i figuren.
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Figur 2
Rekrutteredes medbragte uddannelse, 2016
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Anm.: Se figur 1
Kilde: Egne beregninger pa baggrund af Danmarks Statistiks registre.
Brancher

De rekrutterede pa belobsordningen er isar blevet rekrutteret til opgaver inden
for fremstillingsindustrien og inden for information og kommunikation. Omkring
12 pct. af de rekrutterede pa belobsordningen arbejdede i 2015 inden for fremstil-
ling, mens knap 18 pct. arbejdede inden for information og kommunikation, /£

Sfagur 3.
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Figur 3
Rekrutterede via belgbsordningen og green card-ordningen fordelt p& brancher, 2015.
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Anm.: Se figur 1. Opgorelsen er baseret pa den registerbaserede arbejdsstyrkestatistik (RAS) 2015, som er senest
tilgzengelige, koblet med statusoplysninger om opholdstilladelser pr. ultimo 2015. Dakningsgraden er 78,2
pet. for petsoner under belobsordningen, mens den er 63,1 pct. for petsoner under green card-ordningen.
Enkelte brancher med meget sma andele er udeladt. Andele er beregnet pa baggrund af det samlede antal
rekrutterede.

Kilde: Egne beregninger pa baggrund af Danmarks Statistiks registre.

Blandt rekrutterede pa belobsordningen 1 informations- og
kommunikationsbranchen er det iser beskaftigelse inden for
computerprogrammering og konsulentbistand inden for I'T, der har tiltrukket
international arbejdskraft. Mere end 80 pct. af de rekrutterede pa belobsordningen
arbejder siledes som computerprogrammeorer eller med konsulentbistand inden
for IT. For rekrutterede pa Green card-ordningen er den tilsvarende andel lidt
over 50 pct., jf. fignr 4.

Inden for den branche, der tiltrakker nestflest rekrutterede under
belobsordningen — nemlig klassisk fremstillingsindustri — er det iser fremstilling af
farmaceutiske ravarer og preparater samt maskinindustrien, der tiltrakker
international arbejdskraft. Fremstilling er ikke blandt de sterste brancher blandt
personer rekrutteret via Green Card-ordningen (se evt. figur 3 ovenfor). Det
bemarkes dog, at blandt de personer, der er rekrutteret pa Green Card inden for
fremstilling, er der primert tale om beskaftigelse inden for fremstilling af
todevarer. En del er dog ligeledes rekrutteret inden for maskinindustri, jf figur 5.



Figur 4
Rekrutterede inden for Information og
kommunikation, fordelt p& undergrupper
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Figur 5
Rekrutterede inden for Fremstilling fordelt pa
undergrupper
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Anm.: Se figur 3.

Kilde: Egne beregninger pd baggrund af Danmarks Statistiks registre.

Blandt dem, der er beskeftiget inden for overnatning og restauration, er der pa
begge ordninger nasten udelukkende beskaftiget personer inden for

restaurationsvirksomhed, jf. figur 6.

Inden for gruppen af rekrutterede under belobsordningen, der er beskaftiget
inden for liberale, videnskabelig og tekniske services, er det isar arkitekt- og
ingeniorvirkomhed samt videnskabelig forskning og udvikling, der star for
rekrutteringen. Disse to undergrupper udger saledes knap totredjedele af den
samlede beskeaftigelse i branchen. Ca. en femtedel er beskaftiget inden for
undergruppen Hovedsaders vitksomhed og virksomhedsradgivning, /£ figur 7.

Figur 6
Rekrutterede inden for Overnatning og
restauration, fordelt pa undergrupper
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Figur 7

Rekrutterede inden for Liberale,
videnskabelig og tekniske services, fordelt
pa undergrupper
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Anm.: Se figur 3.

Kilde: Egne beregninger pd baggrund af Danmarks Statistiks registre.
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De fire brancher, der beskaftiger flest under green card-ordningen, er overnatning
og restauration, engros- og detailhandel, administrative tjenesteydelser og
hjzlpetejenester, samt transport.

Inden for overnatning og restauration er det som for belobsordningen
restaurationsbranchen, der star for rekrutteringen, jf. figur 8.

Inden for transport og godshandtering er ca. 50 pct. beskaftiget med post og
kurérservice, mens omkring "4 er beskeftiget inden for landtransport, jf- figur 9.

Figur 8 Figur 9
Overnatning og restauration, fordelt pa Transport, fordelt p& undergrupper. Green
undergrupper. Green card-ordningen card-ordningen
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Anm.: Se figur 3.
Kilde: Egne beregninger pd baggrund af Danmarks Statistiks registre.

Inden for engros- og detailhandel er ca. 60 pct. af dem pa green card-ordningen
beskaftiget inden for detailhandelen. Blandt dem, der har ophold under
belobsordningen og er beskaftiget i branchen, er knap 80 pct. beskaftiget inden
for engroshandel, jf. fignr 10.

Inden for administrative tjenesteydelser og hjelpetejenester er det iser
ejendomsservice og landskabspleje, der star for rekrutteringen af folk under green
card-ordningen. Denne hovedgrupper indbefatter blandt andet rengoring af
bygninger, tog, busser og fly. Her er knap %4 beskeftiget, jf. figur 11.
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Figur 10 Figur 11
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Anm.: Se figur 3.
Kilde: Egne beregninger pd baggrund af Danmarks Statistiks registre.

Jobfunktioner

Personer rekrutteret pa belobsordningen varetager i hoj grad jobfunktioner, der
kraever viden pa specialiseret niveau. De tre mest hyppige jobfunktioner for be-
lobsordningen er siledes informations- og kommunikationsteknologi, naturviden-
skab og ingeniorvirksomhed, samt undervisning og pedagogisk arbejde, /£ figur 12.
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Figur 12
Top-3 over mest hyppige jobfunktioner for belgbsordningen og green card-ordningen
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Anm.: Se figur 1. Dekningsgraden af jobfunktionskoderne er knap 58 pct. for belobsordningen og ca. 55 pct. for
green card-ordningen.
Kilde: Egne beregninger pa baggrund af Danmarks Statistiks registre.

De tre mest hyppige jobfunktioner for personer rekrutteret via green card-
ordningen er rengeringsarbejde, manuelt arbejde i forbindelse med tilberedning af
mad og manuelt arbejde inden for rastofudvinding, bygge- og anlegssektoren,
produktion og transport.

Der er siledes en tydelig forskel mellem de jobfunktioner, de rekrutterede vareta-
ger pa de to ordninger. De tre mest hyppige jobfunktioner udger ca. 60 pct. af de
rekrutterede under belobsordningen og lidt mindre end halvdelen af de rekrutte-
rede pa green card-ordningen.

Hvor kommer arbejdstagerne fra?

Langt storstedelen af de rekrutterede er fra ikke-vestlige lande. Knap 80 pct. af de
rekrutterede pa belobsordningen er fra ikke-vestlige lande, mens der blandt rekrut-
terede pa Green-cardordningen er mere end 90 pct. fra ikke-vestlige lande, jf- figur
13.



Figur 13
Rekrutteredes oprindelsesland fordelt pa vestlige og ikke-vestlige lande, 2016.
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Anm.: Se figur 1.
Kilde: Egne beregninger pd baggrund af Danmarks Statistiks registre.
Pa belobsordningen blev der isar rekrutteret personer fra Indien, Kina, USA,
Ukraine og Canada, mens der pa green card-ordningen isxr var personer fra
Pakistan, Indien, Iran, Nepal og Bangladesh, der blev rekrutteret, jf zabel 1.
Tabel 1
Top-5 over lande, der rekrutteredes fra, 2016
Belgbsordningen Green card-ordningen
Land Pct. af alle rekrutterede pa ordningen Land Pct. af alle rekrutterede pa ordningen
Indien 27,4 Pakistan 23,5
Kina 16,4 Indien 21,6
USA 12,3 Iran 19,5
Ukraine 3,0 Nepal 6,0
Canada 2,9 Bangladesh 57

Anm.: Se figur 1.
Kilde: Egne beregninger baseret pa Danmarks Statistiks registre.

Udviklingen i brugen af ordningen

I juni 2016 vedtog folketinget at forheje belobet i belobsordningen fra 375.000 kr.

til 400.000 kr. Loven fik virkning umiddelbart. I 2018 skal ansegere siledes have
en indkomst pa 417.793,60 kr. AEndringen betyder, at der er nogle arbejdstagere,
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der ikke lengere vil kunne komme ind i landet (via belobsordningen) — nemlig
arbejdstagere, der oppebzrer en lon, der er mindre end 417.793,60 kr. arligt (2018-
niveau) og storre end 391.681,50 kr. arligt (2018-niveau)'.

Tilgang og afgang

Antallet af personer, der rekrutteres via belobsordningen, steg jevnt fra 2012 og
frem til 20106, hvor #/gangen med knap 2.200 personer var den storste 1 perioden.
Den samlede nettotilgang steg tra godt 500 personer 1 2012 til ca. 1.200 personer 1

2016, jf- figur 14.

Antallet af forstegangstilladelser efter belobsordningen, udstedt af Styrelsen for
International Rekruttering og Integration, steg 1 perioden 2012-2016. Antallet af
forstegangstilladelser var siledes storst 1 2016 med lidt mindre end 4.700 tilladel-
set, jf- figur 15. Der er medregnet belobsordningssporet i fast track-ordningen,
hvor der er sket en kraftig stigning fra 2015 til 2016.

Antallet af tilladelser vil vaere storre end antallet af rekrutterede personer, da tilla-
delser ogsa gives for kortere ophold, hvor personen ikke nedvendigvis vil indga 1
den beregning af rekrutterede personer, der er anvendt i dette notat, fordi ved-
kommende ikke er til stede i landet hen over et arsskifte (og dermed ved opgorel-
sen ultimo aret). Dertil kommer, at den samme person kan indga med mere end
en tilladelse over tid 1 forbindelse med en ny opholdstilladelse og ikke vil indga
som ny tilgang i den forbindelse.

Figur 14 Figur 15
Den arlige tilgang via belgbsordningen Farstegangstilladelser pa belgbsordningen
og fast-track belgbssporet
Antal personer Antal personer
3.000 3.000 Tilladelser Tilladelser
2.500 2.500 5.000 - - 5.000
4.500 4 L 4.500
2.000 2.000 agm | [ s
1.500 1.500 3.500 A F 3.500
3.000 4 L 3.000
oo \/ 1.000 2500 | - 2500
500 500 2.000 - L 2.000
1.500 1 L 1.500
0 0 1.000 1 L 1.000
2011 2012 2013 2014 2015 2016 500 A L 500
0 r r r r 0
Tilgang Afgang Nettotilgang 2012 2013 2014 2015 2016
Tilladelser

Anm.: Se figur 1. I figur 14 er der medregnet rekrutterede via fast track, der udgor et kraftigt stigende antal
petsoner. I figur 15 er der medregnet tilladelser via belobsordningsspotet pa fast track.

Kilde: Figur 14 - Egne beregninger baseret pa Danmarks Statistiks registre. Figur 15 — Styrelsen for International
Rekruttering og Integration .

! Der er anvendt en fremskrivningsfaktor 1,0445, svarende til 417.793,6/400.000 til fremskrivning af den
oprindelige belobsgranse i 2016 pa 375.000 kr. érligt.
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Efter at have toppet 1 fjerde kvartal, 2016, faldt tilgangen. I andet kvartal, 2017 er
der siledes sket en forholdsvis kraftig opbremsning i rekrutteringen via belobs-
ordningen sammenholdt med fjerde kvartal, 2016. Tilgangen steg dog lidt igen 1
tredje kvartal, 2017. Da afgangen samtidig egedes fra forste til andet kvartal, 2017,
faldt nettotilgangen betydeligt frem mod andet kvartal, 2017, og nettotilgangen var
godt 60 pct. af, hvad den var 1 forste kvartal, 2017, hvor den toppede. I tredje
kvartal skete der dog atter en stigning i tilgangen samt en deraf folgende svag stig-
ning i nettotilgangen, 7. figur 16.

Det er en mulig konsekvens af forhojelsen af belobsgransen 1 juni, 2016, at netto-
flowet falder til ca. 60 pct. givet en mindre forsinkelse pa ca. tre-fire kvartaler i,
hvornar effekten heraf indtreffer. Forsinkelsen kan muligvis skyldes, at virksom-
heder, der rekrutterede personer i tredje eller fjerde kvartal, 2016, allerede 1 forste
halvar af 2016 havde indgaet aftale med de pagxldende personer om rekruttering
— og fortsat har et behov for rekrutteringen, ogsa selvom det eventuelt ma ske til
en hojere lon.

Antallet af forstegangstilladelser efter belobsordningen var med knap 1.000 tilla-
delser storst i tredje kvartal af 2016. Hertil kommer tilladelser via belobsordnings-
sporet pa fast track, som 1 tredje kvartal 2016 er knap 450. Derefter er antallet
faldet til et niveau pa ca. 600 tilladelser i andet og tredje kvartal af 2017, mens
belobsordningssporet under fast track-ordningen tegner sig for ca. 500 hhv. ca.
450 tilladelser i andet og tredje kvartal 2017, jf. figur 17. Faldet efter tredje kvartal 1
2016 kan ses som en konsekvens af forhojelsen af belobsgransen, men ogsa bru-
gen af fast-track ordningen gor, at antallet af tilladelser under belobsordningen
falder.

Figur 16 Figur 17
Tilgang og afgang opgjort pa kvartaler Tilladelser opgjort pa kvartaler
Antal personer Antal personer Tilladelser Tilladelser
1.000 - - 1.000 1.000 1000
900 A F 900 900 900
800 A1 + 800 800 800
700 4 + 700 700 700
600 1 L 600 600 e
588 ] [ 588 500 500
400 A F Al 400 /\/—\ 200
ol =" n__ [ 300 300
200 A1 + 200
100 A L 100 200 200
0 0 100 100
1f2]s]ala]2]s 0 0
ilzlaslefalz]s
2016 2017
2016 2017
Tilgang Afgang Nettotilgang Belgbsordningen Fast-track - Belgbsgraense

Anm.: Se figur 14-15.
Kilde: Figur 16 - Egne beregninger baseret pa Danmarks Statistiks registre. Figur 17 — Styrelsen for International
Rekruttering og Integration
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Udvikling i brancher, jobfunktioner og oprindelsesland

Fremstillingsvirksomhed samt information og kommunikation var i 2010 ligesom
12015 de to brancher, der gjorde storst anvendelse af rekruttering via belobsord-
ningen. I 2010 var ca. 11 pct. af de rekrutterede via belobsordningen siledes re-
krutteret til virksomheder inden for fremstilling, mens knap 15 pct. var rekrutteret
til vitksomheder inden for information og kommunikation. I 2015 var godt 12
pct. og knap 18 pct. rekrutteret til virksomheder inden for fremstilling, hhv. in-
formation og kommunikation, jf. fignr 18.

Der er sket en fordobling af den andel, der udferer undervisning som en del af
deres arbejde 1 perioden fra 2010 til 2015. I samme periode har andelen, der udfo-
rer opgaver inden for okonomi og administration, nermet sig nul. Andelen af
rekrutterede, der udforer opgaver med hoijt specialiseret viden inden for naturvi-
denskab og ingeniorvirksomhed samt inden for informations- og kommunikati-
onsteknologi, er faldet, jf. figur 19.

Figur 18
Branchefordeling blandt rekrutterede under
belgbsordningen, 2010 og 2015

Figur 19
Jobfunktionsfordeling blandt rekrutterede
under belgbsordningen, 2010 og 2015
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Anm.: Se figur 3.

Kilde: Egne beregninger baseret pi Danmarks Statistiks registre

Der er ikke store @ndringer i forhold til, hvorfra der rekrutteres hen over perio-
den. Trefjerdedele af de rekrutterede via belobsordningen har saledes varet fra

ikke-vestlige lande bade 1 2010 og 1 2016. For rekruttere via Green card-ordningen

har tallet ligget pa omkring 94 pct., jf. fignr 20.
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Figur 20
Oprindelsesland (vestlig/ikke-vestlig), fordelt pa ordning og arstal.

Pct. Pct.
100 - - 100
90 A - 90
80 A - 80
70 - - 70
60 - - 60
50 A - 50
40 A - 40
30 A - 30
20 - - 20
10 - I - 10
0 —_— - 0
2010 | 2016 2010 2016
Belgbsordningen Green card (pointbaseret)

m Vestlige lande Ikke-vestlige lande

Anm.: Se figur 1.
Kilde: Egne beregninger baseret pd Danmarks Statistiks registre.

Det er vurderingen, at det ikke er muligt at lave en fyldestgorende opgorelse
udviklingen i uddannelsesniveauet. Det skyldes, at kvaliteten af data lengere
tilbage i tid ikke er tilstrakkelig hoj, idet kun ganske fi af de rekrutteredes
medbragte uddannelse kan identificeres i registrene.

Nettobidrag fra personer i ordningen

Udlendinge, der kommer ind via belobsordningen, bidrager samlet set med knap
en milliard kroner til statskassen — hvert ar (opgjort i 2014-niveau). Hver udlen-
ding, der er kommet hertil pa belobsordningen, bidrager med ca. 282.000 kr. arligt
(2014-niveau) i gennemsnit. Medregnes familiemedlemmer (herunder de rekrutte-
redes born), er det gennemsnitlige bidrag pr. person omkring 134.000 kr. arligt
(2014-niveau), jf- serudtrak fra nettobidragsprojektet i tabel 2.



Der er dog stor forskel pa bidraget, athengig af, hvem det er, der bidrager. Blandt
personer med kendte oplysninger, er det saledes ingeniorer, der bidrager mest
positivt — med godt 380.000 kr. i snit, mens it-medarbejdere og vidensmedarbej-
dere inden for teknologi og naturvidenskab bidrager med ca. 230-240.000 kr. arligt
pr. person, jf. tabel 2
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Tabel 2
Samlet nettobidrag for udvalgte grupper

Gns (1.000 kr. i 2014-niveau)

IT-medarbejdere

Ingenigrer mv.

Vidensmedarbejdere inden for teknologi og naturvidenskab
@vrige pa belgbsordningen

| alt

Familiemedlemmer

| alt inkl. Familiemedlemmer

Nettobidrag

239
381
234
286
282
-10

134

Anm.: Ved beregningen af den enkeltes nettobidrag fordeles samtlige offentlige indtagter og udgifter ud pa de enkelte personer, der
opholdt sig i landet i lobet af dret. Der er et forskelligt antal personer i kategorierne (rekkerne), hvorfor tallene ikke umiddelbart

summet.

Kilde: Egne beregninger baseret pa Danmarks Statistiks registre.

Ved beregningen af den enkeltes nettobidrag fordeles samtlige offentlige indtegter
og udgifter ud pa de enkelte personer, der opholdt sig i landet i lobet af aret. Pa
indtegtssiden indgar bl.a. betalinger af skatter og afgifter, mens der pa
udgiftssiden bl.a. indgar udbetalinger af offentlige overforsler og trak pa de
offentlige serviceudgifter.

Det er isar personer fra Australien, Canada og USA, der giver et positivt
nettobidrag, set som gennemsnit pr. person. Rekrutterede fra disse lande bidrager
1 snit med omkring 500.000 kr. arligt, mens rekrutterede fra ikke-vestlige lande
bidrager med mellem 150.000 og 300.000 kr. arligt (2014-niveau), jf. figur 21.

Rekrutterede under belobsordningen med en videregaende uddannelse bidrager
med omkring 250.000 kr. arligt i snit (2014-niveau). Faglarte bidrager med ca.
200.000 kr., mens ufaglarte bidrager med omkring 70.000 kr. Rekrutterede uden
oplysning om uddannelse bidrager med omkring 300.000 kr. (2014-niveau), jf- fignr
22.



Figur 21
Nettobidrag fordelt pa lande (2014-niveau)
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Figur 22
Nettobidrag fordelt p& uddannelsesniveau
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Anm.:

Ved beregningen af den enkeltes nettobidrag fordeles samtlige offentlige indtagter og udgifter ud pa de

enkelte personer, der opholdt sig i landet i lobet af aret. Der er set bort fra medfelgende families nettobidrag.

Nettobidraget for medfelgende familiemedlemmer er dog generelt smit, jf. tabel 2.

Kilde: Egne beregninger baseret pd Danmarks Statistiks registre.

Rekrutterede, der er beskaftiget i industrien og inden for finansiering og
forsikring, giver med ca. 500.000 kr. (2014-niveau) det storste nettobidrag til
statskassen, nar der ses pa rekrutterede under belobsgransen. Rekrutterede

beskaftiget inden for kultur, fritid og anden service bidrager med godt 360.000 kr.
(2014-nvieau), mens rekrutterede 1 byggeriet, erhvervsservice, handel og transport,

og information og kommunikation bidrager med ca. 300-330.000 kr., /. figur 21.
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Figur 21
Nettobidrag fordelt pa brancher (2014-niveau)
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Anm.: Ved beregningen af den enkeltes nettobidrag fordeles samtlige offentlige indteegter og udgifter ud péd de
enkelte personer, der opholdt sig i landet i lobet af aret. Der er set bort fra medfelgende families nettobidrag.
Medfolgende families nettobidrag er dog generelt smit, jf. tabel 2.

Kilde: Egne beregninger baseret pd Danmarks Statistiks registre
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Appendiks

Opgorelserne 1 nervarende analyse er udarbejdet pa baggrund af oplysninger 1
Danmarks Statistiks registre, konkret opholdsgrundlagsregistrene. Antallene er
ikke de samme som de oplysninger, der kan findes pa jobindsats.dk. Med ud-
gangspunkt 1 2016 kan antallet af rekrutterede via belebsordningen opgeres til ca.
5.750 personer, jf. Danmarks Statistiks register, jf. figur 1 ovenfor.

Ifolge jobindsats.dk opholdt der sig 7.037 beskaftigede i Danmark med opholds-
tilladelse efter belobsordningen 1 2016, jf. tabel A1.

Tabel A1
Forskellige opggrelser af antallet af rekrutterede pé belgbsordningen.

2016

Antal personer

Jobindsats.dk 7.037
Danmarks Statistik 5.750

Anm.: jobindsats.dk opgorlese er en samlet opgorelse af antal berorte personer over et r, mens Danmarks Statistiks
oplysninger er baseret pi en statusopgorelse ultimo éret.

Kilde: jobindsats.dk og Danmarks Statistik

Forskellen i antal kan henfores til forskel 1 opgorelsesmetode. Kort sagt baserer
opgorelser fra jobindsats.dk sig pa registreringer af indkomst, mens opgorelserne
fra Danmarks Statistik i dette notat baserer sig pa bopalsregistrering.

Opgorelsen fra Jobindsats.dk er en opgorelse af det samlede antal ”berorte”
personer over et ar, som har haft lenindkomst i Danmark. Alle personer, der er
registreret med indkomst i Danmark i en del af (eller hele) aret, vil siledes blive
medtalt. Derudover kan der fra jobindsats.dk opgoeres antal fuldtidsbeskaftigede
personer. Styrelsen for International Rekruttering og Integration anvender
jobindsats.dk til opgorelse af bestanden af antal beskaftigede hhv.
fuldtidsbeskeaftigede personer med opholdstilladelse pa belebsordningen, ;7. figur
22 og figur 23.

Opgorelsen, som er anvendt i dette notat, er baseret pa oplysninger fra Danmarks
Statistik og er en statusopgorelse med status ultimo dret pa baggrund af
bopzlsregistreringer 1 CPR. Det betyder, at personer, der har varet i Danmark en
del af aret, men ikke opholder sig i Danmark ved arets afslutning, indgar i
jobindsats.dk’s opgerelse, men ikke i opgorelsen baseret pa Danmarks Statistiks
oplysninger. Derudover kan indga personer, som ikke er frameldt CPR ved udrej-
se.

Opgorelsen af antal opholdstilladelser er udarbejdet af Styrelsen for International
Rekruttering og Integration og omfatter alle forstegangstilladelser givet i en given



periode. Der er tale om antal tilladelser og ikke personer. Det betyder, at den

samme person kan indga flere gange over tid i forbindelse med en ny opholdstil-

ladelse.

Figur 22
Beskeeftigede via udvalgte ordninger
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Kilde: Styrelsen for International Rekruttering og Integration pa baggrund af data fra jobindsats.dk
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Figur 23
Fuldbeskeeftigede via udvalgte ordninger
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Kilde: Styrelsen for International Rekrutteting og Integration pa baggrund af data fra jobindsats.dk
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1.1

INDLEDNING

Stigende globalisering, den fri bevaegelighed af arbejdskraft i EU mv. indebaerer en stadig mere
mobil arbejdsstyrke. Denne mobile internationale arbejdskraft er divers og sammensat forskelligt i
forhold til nationalitet, kompetence- og uddannelsesbaggrund, alder, kan og sociogkonomisk og
familiemaessig situation. Det indebzerer et potentiale for at supplere den nationale og lokale
arbejdsstyrke, fx i forhold til at imgdega flaskehalsudfordringer, tilvejebringe fag- og
specialistkompetencer og styrke internationalt forretningsnetvaerk.

P& nuvaerende tidspunkt er der imidlertid ikke i en dansk kontekst et klart vidensgrundlag med
hensyn til og overblik over, hvad der har betydning for at tiltraekke udenlandsk arbejdskraft til
Danmark, herunder virkningen af de aktuelle ordninger p3 feltet.

P& den baggrund har Rambgll Management Consulting (herefter Rambgll) gennemfgrt et
litteraturstudie rettet mod at styrke og opsamle eksisterende viden pa feltet.: Konkret har det
veeret studiets formal at besvare fglgende tre undersggelsesspgrgsmal (herefter kaldet temaer):

0
' Tema 1: Hvilke forhold har betydning for, om Danmark kan tiltraekke udenlandsk
0‘( arbejdskraft?

' ‘ Tema 2: Hvilke danske og internationale erfaringer er der med ordninger for
. tiltraekning og fastholdelse af udenlandsk arbejdskraft?

@ Tema 3: Hvordan er Danmarks internationale placering i forhold til tiltraekning af
* L udenlandsk arbejdskraft?

Litteraturstudiets fokus og afgraensning

Udenlandsk arbejdskraft bliver omtalt forskelligt i den eksisterende litteratur, blandt andet under
betegnelser som udenlandske arbejdstagere, expats og arbejdsimmigranter.z Samtidig daekker
udenlandsk arbejdskraft over en raekke meget forskellige malgrupper. Fzelles for alle er dog, at
det er personer, som kommer fra andre lande for at arbejde.

Litteraturstudiet er afgraenset til de malgrupper, der pd nuvaerende tidspunkt vurderes som dem,
der i hgjest grad kan bidrage til det danske arbejdsmarked. De afgreensede malgrupper er helt
konkret:

o Hgjtkvalificerede arbejdstagere:: personer, der har gennemfgrt tertizere uddannelser
svarende til bachelorniveau eller hgjere.

« Kvalificerede arbejdstagere: personer, der har gennemfgrt sekundeere uddannelser
svarende til ungdomsuddannelser eller erhvervsuddannelser.

e Studerende/unge: personer, som er i gang med en uddannelse.

Andre malgrupper, saerligt arbejdstagere uden uddannelse, fx baerplukkere, seesonarbejdere mv.,
har ikke vaeret et fokus for opgaven.

Tema 2 er afgraenset til erfaringer med danske og internationale ordninger, som regulerer
arbejdstagernes opholdsgrundlag og mulighed for at arbejde i fglgende lande: Danmark, Sverige,

! Litteraturstudiet er gennemfgrt pd opdrag af Udleendinge- og Integrationsministeriet, Beskaeftigelsesministeriet og Styrelsen for
International Rekruttering og Integration og er udarbejdet i perioden oktober-november 2017.

2 vj vil i resten af rapporten referere til vores malgruppe som udenlandske arbejdstagere, daekkende over alle former for kvalificeret og
hgjtkvalificeret arbejdskraft fra udlandet.

3 Hgjtkvalificerede og kvalificerede arbejdstagere er defineret ud fra International Standard Classification System (ISCED). I den videre
analyse er malgrupperne fastlagt som beskrevet i det enkelte studie, og i tvivistilfelde er ISCED-inddelingen anvendt.



1.2

1.3

Norge, Tyskland, Holland, Canada og Australien. Der afgraenses til disse lande, da de minder om
Danmark og vurderes at have interessante erfaringer at bidrage med.

@vrige initiativer og aktiviteter malrettet tiltraekning af udenlandsk arbejdskraft, som fx regionale
og kommunale initiativer, expatnetvaerk samt mentorordninger pa arbejdspladser, har ikke vaeret
en del af opdraget. Erfaringer med ordninger inkluderer i litteraturstudiet bade virksomheders og
arbejdstageres oplevelser og erfaringer med de forskellige ordninger, studier af virkning og
resultater af ordningerne. Fx om indfgrelsen af en ordning malrettet hgjtkvalificeret arbejdskraft
har resulteret i flere hgjtkvalificerede arbejdstagere.

Metodisk tilgang og sggeresultat
Metodisk har litteraturstudiet veeret tilrettelagt i to spor:

e SPOR 1: Et forskningsbaseret spor, hvor relevant litteratur om betydende faktorer og
erfaringer med ordninger (tema 1 og 2) er blevet afsggt gennem forskningsdatabaser. Der er,
givet den korte tidshorisont, taget afsaet i en sakaldt rapid evidence assessment-tilgang, der
beskrives nedenfor.

e SPOR 2: Et praksisbaseret spor, der gennem eksplorative interviews med landeeksperter,
h&ndholdte sggninger i databaser med gra litteratur og snowball-metodens systematisk
afdaekker analyser, evalueringer og publikationer pd tvaers af alle tre temaer.

Litteraturstudiet er tilrettelagt i disse to spor, da vores indledende kendskab til feltet har peget
pa, at forskningslitteraturen pa feltet, szerligt tema 2 og tema 3, er begraenset. Dette fordrer, at
litteratursggningen gennem forskningsdatabaser suppleres af handholdt sggning af studier fra
sakaldt "gra” litteratur, dvs. studier, der ikke er publiceret i videnskabelige tidsskrifter.

I bilag 1-2 er der angivet en detaljeret beskrivelse af litteraturstudiets design, metode og
gennemfgrelsen af studiet samt en samlet oversigt over den inkluderede litteratur.

Laesevejledning

o Kapitel 2: Her preesenteres syntesens hovedresultater. Vi introducerer kort de resultater og
hovedtematikker, som analysen peger pa.

« Kapitel 3-5: Her gennemgas de tre hovedtematikker i analysen én for én med fokus pa
hovedresultater, indsatser og grundlaeggende drivkraefter og barrierer i indsatserne.

o Bilag: Her redeggres der detaljeret for litteraturstudiets metodiske tilgang og de inkluderede
studier. Bilag inkluderer ligeledes en samlet litteraturliste samt udfgrlige lister over de
inkluderede ranglister og deres vaegtende indikatorer.

4 Omfatter artikler, der ikke er publiceret i tidsskrifter.

5 Med snowball-metoden menes i denne sammenhaeng, at vi lader interviewpersoner identificere andre relevante interviewpersoner
med henblik pa at finde frem til de praktikere, der har viden, der er relevant for vores litteraturstudie, samt at evt. nye emner,
tilgangsvinkler mv. inddrages i undersggelsen Igbende, som de fremkommer under kortleegningen.



SYNTESE OG HOVEDKONKLUSIONER

I dette kapitel praesenteres syntesens hovedkonklusioner for henholdsvis tema 1, 2 og 3. For en
dybdegdende redeggrelse for syntesens resultater henvises der til kapitel 3-5.

Helt overordnet peger den eksisterende viden pa feltet pd, at der kan identificeres en raekke
betydende faktorer for tiltreekning af udenlandsk arbejdskraft, og at ordningerne pd omradet er
rettet mod at pavirke disse. Samspillet mellem de betydende faktorer og de ivaerksatte ordninger
i det enkelte land, her Danmark, bliver udslagsgivende for landets muligheder for at tiltraekke
udenlandsk arbejdskraft og dermed landets internationale placering.

Med afseet i litteraturanalysen pa feltet har Rambgll udviklet en samlet model over de betydende
faktorer, samspillet med ordningerne pa feltet samt Danmarks internationale placering, jf. figur 1:

Figur 1: Model over betydende faktorer, ordninger og international placering
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Vores analyse af litteraturen viser, at der kan skelnes mellem en raekke individuelle og
strukturelle faktorer, der har betydning for tiltraekningen af udenlandske arbejdstagere. Disse
faktorer er illustreret i henholdsvis den gra og den mgrkebla cirkel. Faktorerne er pa baggrund af
analysen opdelt i tre undertemaer, nemlig ‘Gkonomi & Regulering’, ‘Personlig udvikling, Samfund
& Kultur’ og ‘Karriere & Netveerk’ (tema 1).

Den yderste lysebld cirkel illustrerer de statslige ordninger pa feltet, der giver udenlandske
arbejdstagere adgang til og ophold i Danmark (tema 2). Disse ordninger er som oftest rettet mod
at pdvirke nogle af de betydende faktorer, der er identificeret under tema 1.

Endelig er tema 3 i figuren, landets internationale placering, illustreret som et “resultat” af
samspillet mellem de betydende faktorer og de ivaerksatte ordninger i form af landets evne til at
tiltreekke international arbejdskraft. Rambgll har ikke identificeret egentlig forskning, der vurderer
Danmarks internationale placering, og denne del af litteraturstudiet bygger derfor pa en
gennemgang af internationale ranglister, der tager afsaet i en raekke afggrende faktorer, der er
sammensat forskelligt pa tvaers af ranglister. Eksempelvis kan ranglisterne i stgrre eller mindre
grad tage afsaet i faktorer fra enten det strukturelle eller det individuelle niveau.

Nedenfor opsummeres syntesens hovedresultater opdelt pd de tre temaer:

IMD World Digital Competitiveness
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2.1.1 Tema 1: Faktorer med betydning for, om Danmark kan tiltraekke udenlandsk

arbejdskraft

P& baggrund af litteraturstudiet sondrer vi som naevnt mellem faktorer pa strukturelt og
individuelt niveau i forhold til tiltraekning af udenlandsk arbejdskraft (se figur 1). Faktorer pa det
strukturelle niveau, fx gkonomi, graden af innovation mv., er i litteraturen p§ omradet associeret
med en gget tilveekst af udenlandske arbejdstagere og er dermed faktorer, som bidrager til at
forklare “strgmningerne” af udenlandsk arbejdskraft mellem lande.

Hertil kommer en raekke faktorer pa det individuelle niveau, forstdet som faktorer, der udggr
enkeltindividets motivation for at emigrere som udenlandsk arbejdstager. Her er udgangspunktet
saledes arbejdstagerens.

Graenserne mellem de individuelle og strukturelle faktorer skal forstds som flydende, da det
strukturelle niveau er taet koblet til det individuelle niveau: Et individs motivation kan sdledes i
stgrre eller mindre grad matches af de strukturelle rammer, et bestemt land tilbyder.
Eksempelvis kan et gkonomisk incitament for at migrere i hgjere grad mgdes af lande med
gunstige Ign- og skatteforhold.

Konkret har vi pa baggrund af litteraturstudiet identificeret fglgende faktorer som betydningsfulde
for Danmarks evne til at tiltraekke udenlandsk arbejdskraft:

Strukturelle faktorer

@konomi: Generelt er der i litteraturen enighed om, at gkonomiforhold,

herunder Ignninger, skatteniveau og arbejdslgshedsprocent, har en betydning

for omfanget af tilstremningen af udenlandsk arbejdskraft. Konkret tiltraekkes
e€e udenlandske arbejdstagere af steder med hgjkonjunkturer, lav

arbejdslgshedsprocent og gunstige skatte- og Ignforhold.

(Dustman & Gorlac 2015; Laczko & Appave 2013; Mayda 2010; Miranda-Martel

et al. 2017; De Grib & Fouarge 2010)

Netvaerk og samarbejdsaftaler: Litteraturen indikerer, at netvaerk og
samarbejdsaftaler har en betydning, nar udenlandske arbejdstagere veelger,
hvor de migrerer til. Generelt tiltreekkes personer til steder, hvor de i forvejen
/ \ har en relation eller et netveerk. For hgjtkvalificerede arbejdstagere agerer
universiteter og firmaer tiltraekningsfaktorer, og derudover har personlige
relationer/sociale netvaerk stor betydning for udenlandske arbejdstagere
generelt.
(Waldorf 2011; Trippl 2011; Kerr & Kerr 2017; Ryan & Mulholland 2013; Janta
& Ladkin 2013; Ukrayinchuk & Hubert 2011)

Innovation: Niveauet af innovation i et land, malt pa8 eksempelvis antal
publicerede videnskabelige artikler, BNP anvendt pa forskning og antal
patentansggninger, er associeret med tiltreekningen af udenlandske
arbejdstagere, saerligt hgjtkvalificerede. Det betyder, at bl.a. forskere samles
pa bestemte steder som fglge af universiteters eller stgrre firmaers lokation.
(Waldorf 2011; Trippl 2013; Miranda-Martel et al. 2017; Mihi-Ramirez et al.
2016)

Immigrationsregulering: Overordnet har immigrationsreguleringen og
muligheden for adgang til landet en betydning for, 1) hvorvidt det er muligt at
komme ind i landet for arbejdstagere, og 2) muligheden for at blive i landet
efter at vaere kommet dertil og udggr derfor betydende faktorer. Lange og
besvaerlige ansggningsprocesser bliver beskrevet som en barriere for tilvaeksten
af udenlandske arbejdstagere og for firmaer, som gnsker at rekruttere disse.
(Ryan & Rosmary 2013; Wesley Hansen et al. 2010; Jensen & Frelle-Petersen
2012; Thuesen et al. 2011; Tilvaxtanalys 2017; Mayda 2010)




Individuelle faktorer

Karrieremuligheder og jobforhold: Karrieremuligheder og jobforhold er taet
koblet med gkonomi, men bliver i litteraturen ogsa afdaekket p8 individuelt
niveau. Her optraeder gode karrieremuligheder og jobforhold som betydende

g faktorer for bade hgjtkvalificerede og kvalificerede udenlandske arbejdstagere.
Tilsvarende kan mindre gode job- og karriereforhold samt f& jobs generelt i
hjemlandet vaere et incitament til at sgge ud.
(Doherty et al. 2011; Oxford Research 2014; Janta et al. 2011; Farcas &
Concalves 2017; Zikic et al. 2010; Jensen & Frelle-Petersen 2012; Ryan &
Mulholland 2012)

Adgang til landet: Overordnet har den administrative praksis som tidligere
naevnt betydning for tiltraekningen af udenlandske arbejdstagere. En lang og
usmidig proces haemmer tilgangen og fastholdelsen af udenlandske
arbejdstagere. Derudover har forhold sdsom internationale skoler og
’A daginstitutioner ogsa en betydning p& det individuelle niveau, idet valget om at

\ emigrere ikke udelukkende kan ses som en individuel beslutning, men ogsa
knytter sig til den enkelte familie.
(Ryan & Sales 2011; Jensen & Frelle-Petersen 2012; Wesley Hansen et al.
2010)

Personlig udvikling: Muligheder og faktorer, der knytter sig til personlig
udvikling i forhold til at opleve nye kulturer, erfaring med at bo og arbejde i et
® nyt land og generelt at udvikle sig selv, optreeder som motivationsfaktorer, der
far udenlandske arbejdstagere til at flytte til andre lande. Disse faktorer er
T seerligt knyttet til personer, der emigrerer pa eget initiativ, og er ikke s
fremtraedende hos personer, der udsendes med firmaer eller organisationer og
derfor emigrerer.
(Oxord Research 2014; Doherty et al. 2011; Vaiman & Haslberger 2013;
Doherty et al. 2010; Janta et al. 2011)

Velfaerdssystem og kultur: Udenlandske arbejdstagere bliver ogsa motiveret
af faktorer, der knytter sig til kultur og velfaerdssystem i et land. Eksempelvis
har work-life-balance, kortere arbejdsdage og en generel god vaegtning mellem
fritid og arbejde en betydning, ndr udenlandske arbejdstagere skal vaelge land.
Herunder tiltreekkes udenlandske arbejdstagere ogsa til en vis grad af gode
sundheds- og uddannelsessystemer.

(Oxford Research 2014; Ryan & Sales 2013; Zikic et al. 2010; Dickmann 2012)

Generelt er det pa baggrund af litteraturen ikke muligt at identificere szerlige faktorer som
vaerende mere afggrende for et lands evne til at tiltreekke udenlandsk arbejdskraft end andre.
I stedet tydeligggr litteraturen et samspil af mange forskellige faktorer, som varierer fra
arbejdstager til arbejdstager, pa tvaers af lande og pa tveers af malgrupperne, der udggres af
henholdsvis hgjtkvalificerede, kvalificerede og studerende.

Hos de hgjtkvalificerede er gnsket om personlig udvikling, at udforske nye lande og at forbedre
sprogkundskaber i visse sammenhaenge rangeret hgjere end gkonomi (Doherty et al. 2011).
For studerende er faktorer relateret til personlig udvikling og netvaerk fremtreedende. Fx sgger
studerende, ligesom andre udenlandske arbejdstagere, til steder, hvor der er en eksisterende
relation. Foruden dette vaegter de studerende ogsd hgjtkvalificerede oplevelser, at lzere nye
steder at kende og at udvikle sprogkompetencer hgit, nar de skal veelge uddannelsessted.

Overordnet er litteraturen pa omradet under udvikling, og der er en stigende interesse for, hvilke
faktorer som betinger arbejdstagernes valg af land.

Interessen er drevet af, at landene i stigende grad konkurrerer om de samme arbejdstagere — det
sakaldte race for talent, hvilket driver landene til hele tiden at fglge med i udviklingen (Kuvik
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2012). Der saettes dog spgrgsmalstegn ved, om de nuvaerende teorier om, hvilke faktorer der
betinger arbejdstagernes valg af land, er tilstraekkelige, da verden aendrer sig, arbejdstagernes
praeferencer a&ndrer sig, og arbejdsmarkedets behov andrer sig (Kuvik 2012).

Tema 2: Danske og internationale erfaringer med ordninger for tiltreekning og
fastholdelse af udenlandsk arbejdskraft

Som beskrevet under tema 1 er arbejdstageres adgang til og skattetrykket i et givent land
faktorer, der har betydning for arbejdstagernes valg af land at arbejde i. Langt de fleste lande har
derfor ordninger malrettet udenlandske arbejdstagere, som sigter mod at regulere én eller begge
faktorer. Der er i stigende grad fokus pa at tiltreekke og fastholde hgjtkvalificeret udenlandsk
arbejdskraft gennem ordninger (Calleman & Olsson 2015).

Overordnet set har litteraturstudiet vist, at litteraturen om erfaringer med ordninger for
tiltraekning og fastholdelse af udenlandsk arbejdskraft kan opdeles i to niveauer.

e Et overordnet niveau, der fokuserer pa landes tilgange til rekruttering af udenlandsk
arbejdskraft. Der sondres mellem den efterspgrgselsstyrede og den udbudsstyrede
tilgang, og i litteraturen analyseres fordele og ulemper ved de to tilgange.

e Et landespecifikt niveau, hvor fokus er pa erfaringer med konkrete ordninger, som
regulerer udenlandske arbejdstageres adgang til landene og mulighed for at tage arbejde.

Mens fgrstnaevnte er relativt velbeskrevet i litteraturen, er sidstnaevnte kun meget sparsomt
beskrevet.

2.1.2.1 Erfaringer med den efterspgrgselsstyrede og den udbudsstyrede tilgang

Den efterspgrgselsstyrede tilgang tager afszet i arbejdsgivernes behov og giver arbejdstagere
adgang til landet, sdfremt de er blevet tilbudt et arbejde, mens en udbudsstyret tilgang tager
udgangspunkt i arbejdstagerens eget initiativ. Her skal arbejdstageren i stedet opfylde en raekke
krav for at fa adgang til landet. Sidstnaevnte er typisk pointsystemer svarende til den nu
afskaffede danske greencard-ordning.

Der er, ifglge litteraturen, fordele og ulemper ved begge tilgange: Fordelen ved den
efterspgrgselsstyrede tilgang er, at der som udgangspunkt kun hentes arbejdsimmigranter til
landet, nar der er et job til dem. Omvendt er risikoen imidlertid, at virksomheder udnytter
systemet til at hente billig arbejdskraft fra udlandet frem for at ansaette indenlandsk, som det fx
har veeret tilfaeldet i Sverige (Emilsson 2014). Derudover er den udenlandske arbejdstager i
hgjere grad bundet til arbejdsgiveren, som arbejdstageren er blevet tilbudt et job af, hvilket bade
hammer mobiliteten pa arbejdsmarkedet og udggr en potentiel risiko for udnyttelse af
arbejdsmigranten i forhold til fx darlige arbejdsforhold (Thuesen et al. 2011). Fordelen ved den
udbudsstyrede tilgang er, at den ansvarlige regering har kontrol over, hvem - og hvor mange -
der rekrutteres, idet der rekrutteres pa baggrund af nogle fastlagte kriterier. Det betyder
imidlertid ogs3, at stgrstedelen af dem, der kommer til landet, ikke p& forhand har et jobtilbud
(Papademetriou & Sumption 2013).

Hvorvidt et land har implementeret et udbuds- eller efterspgrgselsstyret system - eller en
blanding af de to — afhaenger af det enkelte lands historiske forhold til immigration, og hvilke
behov der er pd arbejdsmarkedet set i forhold til landets demografi.

Den made, landene derfor ma prioritere pa, afspejler sig i ordningstyperne: om man prioriterer at
vedligeholde og opbygge den langsigtede human kapital-beholdning i landet — som eksempelvis
har veeret prioriteten i fx Canada - eller om man laegger vaegt pa aktuelle, konjunkturbestemte
behov pé arbejdsmarkedet, som man ggr i eksempelvis Danmark, Norge og Holland (Czaika &
Parsons 2017; Thuesen et al. 2011).

Litteraturen peger p&, at der er blandede erfaringer med bdde den udbuds- og den
efterspgrgselsstyrede model. Og i praksis udggr de fleste landes immigrationssystemer da ogsa
en blanding af begge typer. Lande, der tidligere valgte arbejdskraft kun gennem den ene model,
er i stigende grad begyndt at I&ne fra den ‘konkurrerende’ model (Papademetriou & Sumption



2013). S3kaldte hybridsystemer indrettes for at maksimere fordelene ved de to typer modeller
(Czaika & Parsons 2017; Emilsson & Magnusson 2015).

2.1.2.2 Erfaringer med konkrete ordninger
Vi har gennem litteraturkortlaegningen identificeret en raekke konkrete ordninger, som regulerer

udenlandske arbejdstageres adgang til landene og mulighed for at tage arbejde. Ordningerne kan
rette sig enten mod arbejdstagere generelt eller i stedet mod specifikke malgrupper, fx hgit
kvalificerede arbejdstagere, studerende mv.

P& baggrund af litteraturstudiet har det ikke vaeret muligt at udlede nogle entydige konklusioner
om erfaringer med ordninger. Det skyldes, at ordningerne er forskelligt indrettet p3 tveers af
landene, ligesom landenes systemer ikke er sammenlignelige. Hertil kommer, at litteraturen pa
feltet er sparsom.

I tabellen nedenfor er den overordnede tilgang til feltet og erfaringer hermed kort skitseret. Se
kapitel 4 for en detaljeret gennemgang af ordninger.

Danmark

Sverige

Ordningerne i Danmark er efterspgrgsels-
orienterede, og en tredjelandsstatsborger
skal inden ansggning om tidsbegraenset
opholds- og arbejdstilladelse veere tilbudt
job.

Blandt de mest anvendte ordninger i
Danmark kan navnes:

» Belgbsordningen: angiver en
minimumsgraense for Ignindtaegt

» Fast-track-ordningen: giver
certificerede virksomheder mulighed
for med kort varsel at anseette
hgjtkvalificerede udenlandske
medarbejdere.

» Positivlisten: giver udenlandsk
arbejdskraft lettere adgang til
sektorer med mangel pd arbejdskraft.

» Forskerordningen: giver forskere
saerlig let adgang til det danske
arbejdsmarked.

Sverige fglger en efterspgrgselsorienteret
tilgang, og en tredjelandsstatsborger skal
inden ansggning om tidsbegraenset
opholds- og arbejdstilladelse veere tilbudt
job. Derudover er det et krav, at en
arbejdsgiver skal have slet stillingen op
0g sggt efter arbejdskraft i Sverige og
EU/E@S i mindst 10 dage, inden der
rekrutteres fra et tredjeland.

Sveriges lovgivning pa omradet blev i 2008
liberaliseret og ensrettet, sa der ikke
laengere skelnes mellem forskellige grupper
af udenlandske arbejdstagere, og s&
arbejdstageren kun skal opfylde et krav om
en minimumslgn. Sverige har dermed ikke
nogen specifikke ordninger for
hgjtkvalificeret arbejdskraft, idet der ikke
skelnes mellem hgjtkvalificeret arbejdskraft
og gvrige grupper af udenlandsk
arbejdskraft.

Sverige har implementeret EU-direktivet
om EU Blue Card, og landet er i gang med

Erfaringer med danske ordninger har
vaeret blandede. Belgbsordningens nedre
belgbsgraense er fx blevet kritiseret af
nogle virksomheder for at veaere for hgjt
sat for Ignninger i bl.a. start-up-
branchen, mens fast-track-ordningen
fremhaaves som veerende hurtig, fleksibel
0g ubureaukratisk.

Positivlisten er blevet kritiseret for ikke at
have stillingskategorier, der svarer til
virksomhedernes virkelighed.

Regelforenklingen fra 2008 har haft
begreenset succes, i og med at det ikke er
lykkedes at tiltreekke flere udenlandske
arbejdstagere til sektorer med mangel pa
arbejdskraft. I stedet er der sket en
stigning i antallet af arbejdstagere til
sektorer uden mangel pa arbejdskraft.
Overordnet konkluderes det pa tvaers af
studier, at de gamle regler var bedre
egnet til at indfri m&lszetningerne med
regeleendringen (Emilsson 2014;
Calleman & Olsson 2015).



Tyskland

at implementere EU-direktivet om intra-
corporate transfers, som forventes at
traede i kraft i januar 2018.

Ordningerne i Norge er
efterspgrgselsorienterede, og en
tredjelandsstatsborger skal inden
ansggning om tidsbegraenset opholds- og
arbejdstilladelse veere tilbudt et job.

1 2008 vedtog Norge en ny udleendingelov
og foretog i den forbindelse reguleringer i
reglerne for udenlandske arbejdstagere,
der blandt andet fgrte til en rlig kvote for,
hvor mange tredjelandsstatsborgere som
kan fa opholdstilladelse som faglzerte (en
tredjelandsstatsborger, som har
gennemfgrt en kandidat- eller bachelorgrad
pa universitetsniveau eller en
erhvervsuddannelse p& mindst 3 ar). Nar
kvoten er brugt, vil ansggningerne blive
underlagt en individuel
arbejdsmarkedstest.

Norge har hverken implementeret EU-
direktivet om EU Blue Card, direktivet om
intra-corporate transfers eller direktivet om
forskere.

Ordningerne i Tyskland er
efterspgrgselsorienterede, og en
tredjelandsstatsborger skal inden
ansggning om opholds- og arbejdstilladelse
veere tilbudt et job.

Som en reaktion p& mangel pd uddannet
arbejdskraft i Tyskland blev The
Recognition Act introduceret i 2012. Den
bestar af en laengere raekke love og tillaeg
til eksisterende love, der samlet set har til
hensigt at reducere kravene til udlzendinge
og simplificere og standardisere reglerne
for anerkendelse af udenlandske
faglige/erhvervsfaglige kompetencer, s&
man i hgjere grad tager imod og
anerkender disse.

Tysklands ordninger er i hgj grad malrettet
hgjtuddannet arbejdskraft, og det er muligt
at f& permanent ophold fra starten.
Tyskland har ogsd en ordning, som retter
sig mod faglaert arbejdskraft.

Tyskland har implementeret EU-direktivet
om EU Blue Card, om forskere og om intra-
corporate transfers.

Ordningerne i Holland er efterspgrgsels-
orienterede, og en tredjelandsstatsborger
skal inden ansggning om opholds- og
arbejdstilladelse vaere tilbudt en konkret
stilling. Holland har ordninger, som er
malrettet bade hgjtuddannede og fagleerte.
I Holland er det ved anseettelse af en
hgjtuddannet eller en forsker et krav, at
arbejdsgiveren er certificeret.

Parterne pa det norske arbejdsmarked
har vaeret overvejende tilfredse med de
reguleringer, der fandt sted i 2008, og
den efterspgrgselsstyrede
rekrutteringspolitik har resulteret i en
arbejdsstyrke, som har veaeret godt
tilpasset virksomhedernes behov (Seip
2010).

Effektiv administration og praksis i
forbindelse med arbejdstilladelser har
veeret et problemfelt i Norge, og
arbejdsgivere har efterspurgt mere
effektive og hurtigere procedurer, og de
problemer, som virksomhederne typisk er
stgdt pa, er langtrukne og bureaukratiske
ansggningsprocesser og problemer i
forbindelse med udstedelse af skattekort.
De langtrukne processer er seerligt
problematiske, ndr der er tale om
projektansaettelser og akut behov for
arbejdskraft (Thuesen et al. 2011).

Erfaringerne med The Recognition Act har
veeret positive, og reformen har skabt
forbedrede muligheder for, at den
udenlandske arbejdskraft modtager
anerkendelse for kvalifikationer, og
derudover bedre muligheder for stgtte,
hvilket vurderes at have en positiv
virkning pa arbejdsmarkedsintegrationen.
Desuden konkluderes det, at reformen
har bidraget til en stigning i antallet af
kvalificerede arbejdstagere, men at
reformens fulde potentiale formentlig
endnu ikke er indfriet (The Federal
Ministry of Education 2017).

Highly Skilled Migrants Scheme betegnes
som en succesfuld ordning af hollandske
myndigheder og virksomheder, da
adgangen til Holland er blevet lettere,
enklere og hurtigere siden indfgrelsen af
ordningen. Sagsbehandlingstiden er ifglge
rapporten ogsd markant forbedret, om
end der ogsa er forlydender fra
embedsmaend fra Office for Labour and
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Certificeringen minder om den danske fast
track-ordning.

I 2004 implementerede Holland ordningen
Highly Skilled Migrants Scheme. Ordningen
betgd, at hgjtuddannede fra tredjelande
kan sgge om opholdstilladelse som
‘vidensmigrant’, hvis de har et jobtilbud
med en fastsat minimumslgn (som
akademisk ansatte siden er blevet fritaget
for). Med ordningen indfgrte man ogsa en
fast-track-ordning, der i vid udstraekning
svarer til den danske.

Holland har implementeret EU-direktivet
om EU Blue Card, om forskere og om intra-
corporate transfers.

Canada var i 1967 det fgrste land, der
implementerede et pointsystem for
udenlandske arbejdstagere, og landets
opholdsordninger p& erhvervsomradet er
primaert udbudsbaserede, hvilket vil sige,
at adgangen til landet ikke ngdvendigvis er
knyttet til et konkret jobtilbud, men til
udlzendingens generelle kvalifikationer.
Uddannelse er en vigtig faktor blandt disse
kvalifikationer.

Canadas model har siden da gradvist
ndret sig i en mere efterspgrgselsstyret
retning, blandt andet med en revision i
2015 af pointsystemet, der puljer
ansggerne og udvaelger dem pa baggrund
af hgjeste pointtal. Denne revision har bl.a.
haft til hensigt at rette op p& arelange
sagsbehandlingstider i systemet.

Australiens erhvervsordninger minder
meget om Canadas, da de er
udbudsbaserede, dvs. at adgangen til
landet ikke er knyttet til et konkret
jobtilbud, men derimod den pageeldendes
kvalifikationer, herunder fx uddannelse,
erhvervserfaring, alder, sprogkompetencer
mv.

Ligesom Canada er Australien i hgjere grad
end tidligere orienteret mod den
efterspgrgselsstyrede tilgang, og landet
indfgrte i 2012 en fast kvote for optag.

De australske ordninger giver udlaendingen
adgang til permanent ophold fra 1. dag
eller adgang til tidsbegraenset ophold.

Highly Skilled Migrants om, at
sagsbehandlingen dog stadig kan traekke
ud af forskellige grunde (Thuesen et al.
2011; Facchini & Lodigiani 2014).

Erfaringer med virkningen af sendringerne
fra 2015 er endnu sparsomme, men en
kortlaegning fra Europa-Kommissionen
peger pd, at det ser ud til at lykkes for de
canadiske immigrationsmyndigheder at
nedbringe sagsbehandlingstiden
(European Commission 2016). Samtidig
har tidligere tiltag med samme hensigt
vist sig at kunne bidrage til at mindske
ventetiderne. Canadas fokus pa
uddannelse og human kapital i
udveelgelsen af ansggere afspejler sig
desuden i, at den udenlandske
arbejdskraft i landet har vist sig at
omfatte mere end dobbelt s mange med
videregdende uddannelse (Thuesen et al.
2011).

Erfaringer med ordningen for
uafhangige, kvalificerede arbejdstagere
peger pa, at det ikke er lykkedes helt at
indfri ambitionen om at benytte deres
kompetencer. De udenlandske
arbejdstagere, der ikke pd baggrund af
en arbejdsgivers tilbud kommer til
Australien, har vist sig at have hgjere
arbejdslgshed (Cameron et al. 2013).



1 2012 blev EU’s Blue Card-ordning indfgrt.
Danmark er i kraft af retsforbeholdet ikke
med i dette samarbejde. Denne
efterspgrgselsdrevne ordning giver
hgjtkvalificerede udenlandske
arbejdstagere (uden for EU), med kontrakt
med en arbejdsgiver i EU, en reekke
rettigheder som fx fri bevaegelighed i EU og
ret til familiesammenfgring. Hovedkravene
er, at ansgger skal have faerdiggjort som
minimum 3 ars relevant videregdende
uddannelse, have en bindende kontrakt

Trods generel opbakning blandt de
deltagende medlemslande om at indfgre
feellesregler for hgjtkvalificerede
arbejdstagere er der blevet skabt
nationale variationer af EU Blue Card, der
giver administrative og bureaukratiske
udfordringer. Dette skyldes, ifglge Cerna
(2014), at medlemslandene har meget
forskellige nationale politiske
standpunkter vedrgrende tiltraekning af
udenlandsk arbejdskraft. Studiet

med arbejdsgiver og f& en minimumslign,
hvis graense varierer fra land til land.
Formalet har blandt andet vaeret at lette og
samle de deltagende medlemslandes
adgang til udenlandsk arbejdskraft.

konkluderer, at denne
uoverensstemmelse mellem
medlemsstaternes implementering og
handhaevelse af ordningen kan forklare
det knap s& ambitigse eller
harmoniserede udfald af ordningen og de
medfglgende problematikker i forbindelse
med den (Cerna 2014).

2.1.3 Tema 3: Danmarks internationale placering i forhold til tiltraekning af udenlandsk

arbejdskraft

Der er i vores litteraturstudie ikke fundet egentlig forskning, der er direkte rettet mod at vurdere
Danmarks internationale placering i forhold til tiltraekning af udenlandsk arbejdskraft.

Tema 3 er derfor baseret pa gra litteratur, fx rapporter fra konsulenthuse eller expat- og
interesseorganisationer, samt en tvaergdende analyse af en raekke ranglister, der sigter mod at
vurdere landene i forhold til hinanden ud fra deres evne til at tiltraekke udenlandsk arbejdskraft.

Der knytter sig en raekke metodiske forbehold til de forskellige ranglister, som betyder, at
Danmarks placering pa ranglisterne skal tolkes med forbehold, og det samme skal eventuelle
sammenligninger p§ tveers af ranglisterne. Eksempelvis er listerne ikke lige transparente i forhold
til datakilder og indikatorer, ligesom det for visse lister ikke er alle indikatorer, der er relevante
for litteraturstudiet.

Med disse forbehold peger analysen af Danmarks internationale placering pa falgende
overordnede konklusioner:

e Der er stor variation i Danmarks placering pa de forskellige ranglister. Det gzelder bdde pa
tveers af temaerne i tabellen og inden for samme tema.

« Danmarks placering pa ranglisterne lsegger sig taet op ad Norges, Sveriges og Tysklands
placeringer. Sverige er dog pa de fleste ranglister (9 ud af i alt 11) placeret bedre end
Danmark.

o Danmark placerer sig generelt blandt de bedste lande i forhold til strukturelle faktorer sdsom
konkurrenceevne og brand, men middelmadigt eller darligere end vores nabolande, nar det
kommer til de individuelle faktorer.

Af tabellen nedenfor fremgdr Danmarks placeringer pa de udvalgte ranglister. For ogsd at fa et
billede af Danmarks relative placering er Sveriges, Norges og Tysklands placering medtaget i
tabellen. For hver rangliste er der tilknyttet en raekke underliggende indikatorer, som ligger til
grund for landenes overordnede placering pa ranglisten (se ogsa kapitel 5). For et samlet overblik
over landes placering med hensyn til de underliggende indikatorer henvises der desuden til bilag
3.
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Ranglisterne er blevet udvalgt ud fra, hvorvidt de faktorer og indikatorer, som listerne bygger p3,
samlet set er relevante i lyset af litteraturstudiets fokuse. Der er desuden udvalgt lister, hvor
Danmark, Sverige, Norge og Tyskland indgar, for at sikre et perspektiv pd@ Danmarks placering i
forhold til sammenlignelige lande. Endelig er der kun medtaget lister, der er publiceret for
maksimalt fem ar siden.

Tabel 1: Oversigt over ranglisterne og Danmarks placering

Rangliste Fokus Placering
HE | mEm
HEE | EE.
The Global Talent Competitiveness Landes evne til at udvikle,
Index 2017 tiltraekke og fastholde talenter 5 17 | 100
IMD World Talent Ranking 2017 Landes evne til at tiltreekke talenter 2 9 63
The Global Competitiveness Index Landes konkurrenceevne 12 5 137
2017-2018
IMD World Competitiveness Yearbook Landes konkurenceevne 5 13 |63
2017
IMD World Digital Competitiveness Landes digitale konkurrenceevne 5 17 |63
Ranking 2017
The Digital Country Index 2017 Landes digitale konkurrenceevne
39 4 243
Expat Insider 2017 Expats’ vurderinger af lande pa en 30 20 55
reekke udvalgte faktorer
U.S. News - Best Countries Ranking Borgere fra 36 forskellige landes
2017 vurdering af lande p3 en raekke 12 4 |80
udvalgte faktorer.
Country Reptrak 2017 Landes brand
3 16 | 55
The Country Brand Index 2014-2015 Landes brand
9 3 118
The Good Country Index (1.1) 20117 Landes bidrag til *Common good of
humanity and to the planet’. 1 13 163
Note: Grgn er det bedst placerede land p3 ranglisten, er det andet- eller tredjebedst placerede land p& ranglisten, rod er

det darligst placerede land p& ranglisten.

¢ Danmarks evne til at tiltraekke og fastholde udenlandske talenter er en indikator i The Global Competitiveness Index 2017-2018, mens
Expat Insider 2017 har fokus p8 Danmarks placering i forhold til faktorer, som tema 1 pdviste, har betydning for et lands evne til at
tiltreekke udenlandsk arbejdskraft.

7 Den nyeste udgave af The Good Country Index (der hedder 1.1) er baseret pa data fra 2011. Udgiveren forklarer dette med, at det er
de seneste tilgaengelige data, der pd de 35 indikatorer, indekset baserer sig p&, kan give et komplet billede af verden.
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3.1.1

3.2

TEMA 1: FORHOLD MED BETYDNING FOR, OM DANMARK
KAN TILTRAKKE UDENLANDSK ARBEJDSKRAFT

I dette kapitel redeggres der for resultaterne fra litteraturkortleegningen for tema 1 omhandlende
de betydende faktorer for tiltraekning af udenlandsk arbejdskraft. Indledningsvist karakteriseres
litteraturen p& omradet. Herefter beskrives de faktorer, vi har identificeret med udgangspunkt i
analysemodellen, der er opstillet i kapitel 3 (se afsnit 3.2).

Karakteristik af litteraturen

Litteraturen, der fokuserer pa betydende faktorer for tiltraekning af udenlandske arbejdstagere, er
hovedsageligt international, og kun et begraenset udsnit af litteraturen undersgger tema 1 i
direkte relation til Danmark.

Der skelnes i litteraturen overordnet mellem en udbuds- og en efterspgrgselsstyret tilgang. Den
efterspgrgselsstyrede tilgang bygger blandt andet p& rationalet om, at emigration sker som fglge
af firmaers og landes efterspgrgsel pa arbejdskraft. Og der beskrives i litteraturen en stigende
eftersporgsel efter saerligt kvalificeret og hgjtkvalificeret udenlandsk arbejdskraft. Arsagerne til
den stigende efterspgrgsel er blandt andet den demografiske udvikling og den dermed stigende
andel af aeldre i landene. Der refereres i litteraturen til denne stigende efterspgrgsel som ‘jagten
pa talenterne’ (the race for talent), som netop indebaerer konkurrencen om de hgjest kvalificerede
arbejdstagere (Kuvik 2012).

Herudover er litteraturen fragmenteret, forstdet pa den made, at de betydende faktorer i nogen
grad varierer fra studie til studie og i forhold til den malgruppe af arbejdstagere, der er i fokus
(Kuvik 2012). For eksempel er faktorer som personlig udvikling og karriere vigtige for
hgjtuddannede, mens Ign og skattetryk har stgrre betydning for de kvalificerede arbejdstagere.
Dog gar nogle faktorer igen i litteraturen. En faktor som gkonomi (Ignninger, skonomisk
konjunktur, arbejdslgshedsprocent) spiller i flere studier en central rolle, nar det kommer til
tiltraekning af udenlandske arbejdstagere. Derudover bliver personlig udvikling (at se og opleve
kulturer, at prgve at bo og arbejde i udlandet, at laere nye sprog) ogsa identificeret i flere tilfaelde
og optraeder som en central motivationsfaktor for udenlandske arbejdstagere. Se den detaljerede
redeggrelse nedenfor, der redeggr for disse gennemgdende faktorer.

Derudover er der sket et skifte i fokus. Tidligere forklarede litteraturen typisk antallet af
udenlandske arbejdstagere med strukturelle forhold sdsom et lands gkonomiske udvikling. Nu
fokuseres der i hgjere grad pa arbejdstagernes individuelle motivation for at vaelge et land
fremfor et andet. Dette skifte indikerer, at et lands gkonomi - og dermed arbejdstagerens
umiddelbare Ignniveau - ikke kan std alene som forklaringsfaktor, ndr en arbejdstager veelger at
emigrere. P& samme made er det ikke tilstraekkeligt til at forklare, hvorfor arbejdstageren veelger
et land frem for et andet. Individuel motivation sdsom personlig udvikling, netvaerk og
karrieremuligheder samt familieforhold bgr ogsa betragtes som motivationsfaktorer.

Et yderligere kendetegn ved litteraturen er et fokus pa push- og pull-faktorer. Push- og pull-
faktorer er typisk de samme med omvendte fortegn. Push-faktorer knytter sig til arsager, der
skubber arbejdstagere vaek fra et konkret sted, hvorimod pull-faktorer knytter sig til de faktorer,
der traekker arbejdstagere til et bestemt sted. Dette perspektiv uddybes i afsnit 3.2 som de
motivationsfaktorers, der fremgar af litteraturen.

Faktorer for tiltraekning af udenlandsk arbejdskraft

Rambgll har som beskrevet i kapitel 2 pa baggrund af litteraturanalysen udviklet en model, der
overordnet systematiserer og illustrerer syntesens resultater. Nedenfor praesenteres de udsnit af
modellen, der angdr tema 1, og de betydende faktorer for tiltreekning af udenlandsk arbejdskraft.
Der skelnes mellem et individuelt og et strukturelt plan inden for tre undertemaer.

8 pull-faktorer bliver i litteraturen ogsd beskrevet som motivationsfaktorer (Vaiman & Halsberger 2013).
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Det skal understreges, at der er tale om et umodent og til en vis grad fragmenteret forskningsfelt,
hvor der mangler en solid, evidensbaseret viden. Modellen i figur 2, der har til formal at formidle
et overblik over analysens resultater, skal derfor ses med det forbehold.

Figur 2: Udsnit af analysemodel: Tema 1 - faktorer med betydning for tiltraekning af udenlandsk

arbejdskraft

Tema 1:

Individuelt
niveau
Len- og
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til landet

Karriere
sz

Relationer Jobforhold

Karriere & Netvaerk

De identificerede faktorer er i analysemodellen opdelt i tre undertematikker: "@konomi &
Regulering”, "Karriere & Netvaerk” og "Personlig udvikling, Samfund & Kultur”.

For hver af disse kan der skelnes mellem et strukturelt og et individuelt niveau. I det fglgende
gennemgas resultaterne for hver af de tre tematikker.

For alle tre delafsnit omhandlende faktorer gzelder det, at de primaert baserer sig pa peer-
rewievet forskningslitteratur og i mindre omfang “gra” litteratur i form af rapporter. Det er i
delafsnittene angivet, hvornar der er tale om “gra” litteratur, og samlet set indgar der kun 1-3
rapporter af denne karakter i de enkelte afsnit.

3.2.1 @konomi & Regulering
@konomi & Regulering daekker en raekke faktorer relateret til gkonomi, Ign-
og skatteniveau samt adgang til landet. @konomi afdaekkes bredt i den
eksisterende litteratur, og vi refererer derfor til gkonomi som en faktor, der
daekker over bade den gkonomiske situation i et land, BNP og hgj-
/lavkonjunktur samt forhold, der er en fglge heraf, eksempelvis
arbejdslgshedsprocent. Med adgang til landet refereres der til
immigrationsregulering og de individuelle oplevelser af adgangen til et land.
Slutteligt heenger afdaekningen af Ign- og skatteniveau til dels sammen med
gkonomi som faktor, men fokuserer pa betydningen af lgn- og skatteforhold
for emigration af arbejdskraft. Nedenfor er de inkluderede studier for hver
faktor oplistet, og herefter gennemgas hver faktor for sig.

Len- og
skatteniveau

Adgang
til landet

| e @konomi (Dustman & Goérlac 2015; Laczko & Appave 2013; Mayda 2010; Miranda-
Martel et al. 2017; Farcas & Concalves 2017; De Grib & Fouarge 2010; Geis 2013).
Laczko & Appave 2013 og Dustman & Gorlac 2015 er gra litteratur, resten er peer-
’ S reviewet forskningslitteratur.
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e Adgang til landet (Ryan & Sales 2013; Wesley Hansen et al. 2010; Copenhagen
Economics for REG LAB 2012; Thuesen et al. 2011; Tilvaxtanalys 2017; Mayda 2010).
Ryan & Sales 2013 og Mayda 2010 er peer-reviewet forskningslitteratur, resten er gra
litteratur.

@konomi

@konomi har en gennemgaende stor betydning for tiltreekningen af udenlandsk arbejdskraft.
Mayda (2010), Miranda-Martel et al. (2017), Dustman & Goérlac (2015), Kerr & Kerr (2011) og
Laczko & Appave (2013) undersgger alle sammenhangen mellem gkonomifaktorer i et land og
tilstramningen af udenlandske arbejdstagere. Fx viser et studie af Mayda (2010), at der er en
signifikant sammenhaeng mellem gkonomi reflekteret i indkomstmuligheder i et destinationsland
og en gget tilvaekst af udenlandske arbejdstagere. En rapport fra International Organization of
Immigration (IOM) viser derudover, at immigration eksempelvis sker fra syd til nord og dermed
overordnet mellem lande med henholdsvis darlig og god gkonomi, hgj og lav
arbejdslgshedsprocent og lave og hgje Ignninger (Laczko & Appave 2013).

Et studie af Dustman & Gorlac (2015) beskriver desuden, at tilstramningen af udenlandsk
arbejdskraft kan forklares p& baggrund af, at individet sgger til lande, der bidrager til mest vaerdi
for den enkelte, hvilket er lande med gkonomisk velstand og gode gkonomiske forhold. Denne
klassiske taenkning inden for emigrationsforskning er dog blevet kritiseret for ikke at kunne
forklare visse store dele af migrationsstremmene, idet der ogsa foreligger andre vigtige
individuelle faktorer, som er skitseret i vores analyseramme (Kerr & Kerr 2011).

Lgnninger og skattetryk er koblet til gkonomi som faktor og har derfor en betydning for
tiltreekningen af udenlandske arbejdstagere. Gode gkonomiske forhold i et land er dog ikke
ensbetydende med hgje Ignninger og omvendt (De Grib & Fouarge 2010; Farcas & Concalves
2017; Geis 2013). Studiet af De Grib & Fouarge (2010) viser, at Ilgnninger blandt andet er en af
drivkraefterne for migration blandt europaeiske ingenigrer. P& samme made finder et studie af
Farcas & Concalves (2017), at gnsket om at tjene flere penge udggr en motivationsfaktor.

Dette understgttes af Geis (2013), som beskriver, at gode Ignninger har en positiv betydning for
valg af land for udenlandske arbejdstagere.

En anden dimension af de gkonomiske forhold er skattetrykket i et land. Saledes konkluderer
Geis (2013), at hgj skat i samspil med lgnniveauet og arbejdslgshedsprocenten har en negativ
indflydelse pa et lands evne til at tiltreekke hgjtkvalificeret udenlandsk arbejdskraft. Resultaterne
i studiet peger dog p8, at institutionelle forhold i destinationslandet ogsa influerer

pa tiltraekningen af udenlandske arbejdstagere.

Adgang til landet

Immigrationsreguleringen har pa det strukturelle niveau betydning for tilstramningen af
udenlandsk arbejdskraft. Forskningslitteraturen og den gra litteratur peger, ikke overraskende,
pa, at en striks regulering pavirker tiltraekningen af udenlandsk arbejdskraft negativt (Mayda
2010; Tilvaxtanalys 2017).

Det beskrives i en rapport af det svenske analyseinstitut Tilvéaxtanalys (2017), at to faktorer ggr
sig geeldende i forhold til udenlandsk arbejdskraft. Fgrst og fremmest skal det vaere muligt for
udenlandsk arbejdskraft at komme ind i landet. Dernaest skal det vaere muligt at f& og bevare en
opholdstilladelse. Det beskrives i den samme rapport, at en striks immigrationsregulering har en
negativ indvirkning pd bdde stgrrelsen af tilvaekst og fastholdelsen af udenlandsk arbejdskraft.
Studiet af Mayda (2010) underbygger eksempelvis dette med, at en mindre striks
immigrationspolitik influerer positivt pa andre motivations- og tiltreekningsfaktorer. En striks
immigrationspolitik medvirker dermed til, at personer, pa trods af at vaere tiltrukket af
eksempelvis gode lgn- og karriereforhold, ikke vaelger lande til, hvis det er svaert at fa
opholdstilladelse og derigennem lov til at arbejde (Mayda 2010).
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3.2.2

Ordninger relateret til studerende bliver beskrevet i rapporten af Tilvdaxtanalys (2017) og i studiet
af De Grib & Fouarge (2010). Inden for EU bliver Erasmus- og Sokrates-programmerne® beskrevet
som nogle, der har bidraget til at promovere mobiliteten af studerende mellem landene (De Grib
& Fouarge 2010). I relation til dette er der ofte et for lille fokus pa at fastholde udenlandske
studerende, efter at de har faerdiggjort deres uddannelser. Flere rapporter peger pd, at mange
studerende er ngdsaget til at rejse hjem igen, hvis de ikke far arbejde umiddelbart efter endt
studium (Wesley Hansen et al. 2010; Tilvaxtanalys 2017).

Den individuelle opfattelse af, hvor nemt det er at f& adgang til landet, er afdaekket i rapporter og
studier og er taet koblet til immigrationsregulering. En rapport fra Copenhagen Economics for REG
LAB (2012) beskriver, at en tung administrativ praksis og en negativ modtagekultur er
problematiske faktorer i forhold til at tiltraekke hgjtuddannede arbejdstagere. Eksempelvis
beskrives det i rapporten, at tidsperspektiverne for de eksisterende ordninger ikke er
tilfredsstillende, og at sagsbehandlingstiderne er for lange (Copenhagen Economics for REG LAB
2012).

En rapport fra Nordisk Ministerrad (2010) beskriver derudover paradokset i, at man pa den ene
side gerne vil fastholde kvalificeret arbejdskraft s& leenge som muligt og pa8 den anden side i de
nordiske lande har tidsbegraensede adgangsordninger og opholdstilladelser, hvorfor der her er
brug for en smidig og effektiv sagsbehandling (Wesley Hansen et al. 2010).

Regulering, der relaterer sig til muligheden for at tage familie med til et land, har ogsa en
betydning for, om den enkelte vaelger et land eller et bestemt sted, idet familieforhold ogsa
fremgar som en vaesentlig faktor for emigranter (Ryan & Sales 2013).

Karriere og netvaerk
I litteraturen fremstar karrieremuligheder og jobforhold, innovation samt netvaerk og
samarbejdsaftaler som betydende faktorer for tiltraekningen af udenlandsk arbejdskraft.

o Karrieremuligheder og jobforhold (Doherty et al. 2011; Oxford Research 2014;
Janta et al. 2011; Farcas & Concalves 2017; Zikic et al. 2010; Copenhagen Economics
for REG LAB 2012; Ryan & Mulholland 2012). Oxford Research 2014 og Copenhagen
Economics for REG LAB 2012 er gr3 litteratur, resten er peer-reviewet
forskningslitteratur.

o Innovation (Waldorf 2011; Trippl 2013; Miranda-Martel et al. 2017; Mihi-Ramirez et
al. 2016) - alt er peer-reviewet forskningslitteratur.

e Netvaerk og samarbejdsaftaler (Waldorf 2011; Trippl 2013; Kerr & Kerr 2017; Ryan
& Mulholland 2013; Janta & Ladkin 2013; Ukrayinchuk & Hubert 2011). Mens Kerr &
Kerr 2017 er et working paper fra Harvard Business School, er de gvrige peer-reviewet
forskningslitteratur.

Karriere- og jobforhold

Muligheder for gode job- og karriereforhold bliver fremhaevet i
relation til gkonomi, men ogsd som selvstaendige faktorer, der
har betydning for udenlandske arbejdstagere. Litteratur af
Doherty et al. (2011), Oxford Research (2014), Janta et al.
(2011), Farcas & Concalves (2017) og Zikic et al. (2010)
beskriver karriere- og jobforhold som vaerende nogle af de
centrale faktorer og drivkraefter for udenlandske arbejdstagere,
og de kan bade influere via darlige muligheder for job og
karriere i hjemlandet og som tiltreekningsfaktorer i form af gode
forhold i destinationslandet. S3ledes beskrives det i et studie af
Farcas & Concalves (2017), at kvalificerede portugisiske arbejdstagere sgger vaek fra deres
hjemland pd grund af darlige job- og karriereforhold, hvormed de bredere muligheder pa
arbejdsmarkedet optraeder som push-faktorer, der far dem til at sgge vaek.

Karriere

Relationer Jobforhold

9 Erasmus og Sokrates er udvekslingsprogrammer og samarbejdsaftaler/udvekslingsaftaler mellem universiteter i Europa.
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Flere studier fremhaaver, at kompetenceudvikling og udvikling af nye faerdigheder i relation til
karrieren har en betydning for udenlandske arbejdstagere (Zikic et al. 2010; Janta et al. 2011).

En rapport fra Oxford Research (2014) finder, i en spgrgeskemaundersggelse blandt
hgjtkvalificerede udenlandske arbejdstagere i Danmark, at de to hgjest rangerede individuelle
motivationsfaktorer for at flytte til Danmark var forbedring af karriere og at fa et interessant job.
Dette understgttes ogsa af et studie af Doherty et al. (2011), som finder, at kompetenceudvikling
og indflydelse pa karrieren var de stgrste motivationsfaktorer for personer, der blev udpeget til at
rejse til udlandet gennem firmaer.

Litteraturen beskriver i forleengelse af dette en ny type af arbejdstagere som supermovers og
karrierenomader. Disse er karakteriseret ved at veere unge og hgjtuddannede, og de rejser typisk
fra sted til sted, ndr der er nye og gode jobmuligheder for dem. Det afggrende for dem er
overordnet gode karrieremuligheder, og de valger ikke decideret steder fra, men naermere steder
til, pa grund af disse faktorer (Copenhagen Economics for REG LAB 2012; Ryan & Mulholland
2012).

Innovation

Studierne af Trippl (2013), Waldorf (2011), Mihi-Ramirez et al. (2016) og Miranda-Martel et al.
(2017) viser, at innovationen i et land er associeret med tiltraekningen af hgjtkvalificerede
udenlandske arbejdstagere. Studiet af Miranda-Martel et al. (2017) p@peger, at rekrutteringen af
internationale talenter er forbundet med landets grundleeggende innovation malt pd blandt andet
patentansggninger, ressourcer brugt pz‘a’ forskning og udvikling samt publicerede artikler i
videnskabelige og tekniske tidsskrifter.

Ovenstdende bekrzeftes i studiet af Mihi-Ramirez et al. (2016), som skriver, at hgjtkvalificerede
udenlandske arbejdstagere tiltraekkes af en hgj grad af innovation i et land.

Et andet studie fremhaever ogsa, at hgjtkvalificerede tiltraekkes af steder med bestemte firmaer
eller universiteter og derfor i hgjere grad samles pd bestemte lokationer (Waldorf 2011). I forhold
til sammenhangen mellem arbejdskraft og innovation pdpeges der i litteraturen en manglende
kausal sammenhang. Den manglende afdaekning betyder, at det ikke er muligt at konkludere,
hvorvidt en hgj innovation fgrer til gget tilstramning af hgjtkvalificeret arbejdskraft eller omvendt,
men at der blot ses en association.

Netvaerk og samarbejdsaftaler

Litteraturen tyder p&, at netveerk og samarbejdsaftaler fremtraeder som en vigtig faktor, ndr det
kommer til tiltreekning af udenlandsk arbejdskraft. Dette beskrives i studierne af Waldorf (2011),
Trippl (2013), Kerr & Kerr (2017), Ukrayinchuk & Hubert (2011) og Ryan & Mulholland (2013).
Netvaerk kan relatere sig til forbindelser bAde mellem enkelte individer, mellem lande og mellem
og inden for virksomheder.

Et studie af Ukrayinchuk & Hubert (2011) viser, at netvaerk har en betydning, idet lokal
tiltreekning af udenlandske arbejdstagere pavirkes af netvaerk til migranter, der allerede er i
landet. P& samme made har geografi ogsa en betydning for, hvor udenlandske arbejdstagere
sgger hen, og ofte sgger de til lande, der er sa taet pa deres hjemland som muligt (Boyd & Nowak
2012). Derudover skriver flere studier, at store firmaer og universiteter udggr bindeled mellem
lande og dermed fungerer som en central platform for tiltraekning af saerligt talenter og
hojtkvalificerede arbejdstagere (Trippl 2013; Waldorf 2011). I forlaengelse heraf far
universiteterne og uddannelsesinstitutionerne en stadig stgrre betydning med hensyn til at
tiltreekke studerende og pa sigt ogsa talenter og hgjtuddannede forskere (Trippl 2013).

Pa det individuelle niveau beskrives netvaerk som en vigtig faktor for den enkelte. Et studie af
Janta & Ladkin (2013) beskriver eksempelvis, at personer med et staerkt netveerk har nemmere
ved at fa hjeelp til opstart (bolig, visum etc.), ndr de kommer til et land. Et studie af Emilsson
(2014) fremheever, at netveerk og personlige kontakter szerligt er en vigtig faktor for
lavtuddannede, mens det for hgjtkvalificerede i hgjere grad er netvaerket i stgrre, globale
virksomheder, der har en betydning for emigration.
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3.2.3

Overordnet er emigration forbundet med store gkonomiske, sociale og mentale omkostninger for
den enkelte, hvorfor det ofte er mere fordelagtigt at flytte til et sted med en allerede etableret
relation, da dette mindsker nogle af de gvrige skitserede omkostninger (Boyd & Nowak 2012).
Eksempelvis viser flere studier, at studerende i hgjere grad sgger mod steder, de har kendskab
til, og at dette vaegtes lige sa hgjt som det faglige niveau og udbuddet af fag - hvorfor
samarbejdsaftaler mellem universiteter bliver en vigtig kilde til arbejdskraft pa sigt (De Grib &
Fouarge 2010, Mosneaga & Winter 2013). P& samme made viser en rapport fra det svenske
Delegationen fér migrationsstudier (Delmi) 2015, at kontakter og netvaerk blandt emigranter har
betydning for, om disse flytter til Sverige (Calleman & Olsson 2015).

Personlig udvikling, samfund og kultur
I litteraturen fremhaeves personlig udvikling, samfund og kultur som betydende faktorer for

tiltraekningen af udenlandsk arbejdskraft.

¢ Personlig udvikling (Oxford Research 2014; Doherty et al. 2011; Vaiman &

S ’ Haslberger 2013; Doherty et al. 2010; Janta et al. 2011). Hvor Oxford Research 2014
- - er gr% litteratur, er resten peer-reviewet forskningslitteratur.
V4 \
— e Velfeerdssystem og kultur (Oxford Research 2014; Ryan & Sales 2013; Zikic et al.

2010; Dickmann 2012) - alt er peer-reviewet forskningslitteratur undtagen Oxford
Research 2014.

Personlig udvikling

Doherty et al. (2011), Vaiman & Haslberger (2013), Doherty et al. (2010),
Oxford Research (2014) og Janta et al. (2011) beskriver, at personlig
udvikling har en betydning for saerligt hgjtkvalificerede udenlandske
arbejdstagere. Eksempelvis beskriver Doherty et al. (2011), at oplevelser,
fortrolighed med at bo og arbejde ude samt mulighed for at se verden (lzﬁllfuvripye
rangerer hgjt som motivationsfaktorer for hgjtuddannede, der sgger ud pa

eget initiativ. Dette understgttes af studierne af Vaiman & Haslberger e
(2013) og Janta et al. (2011), der ogsa tilfgjer forbedring af
sprogfaerdigheder som element til personlig udvikling og som
motivationsfaktor for emigration. Rapporten fra Oxford Research (2014)
finder p& samme made, at en stor del af de hgjtkvalificerede udenlandske
arbejdstagere sgger til Danmark pa grund af muligheden for personlig
udvikling.

Velfaerdssystem og kultur

Oxford Research (2014), Zikic et al. (2010), Dickmann (2012) og Ryan & Sales (2013) finder, at
kulturen og velfaerdssystemet i et land har betydning for tilveeksten af udenlandske
arbejdstagere. Rapporten fra Oxford Research (2014) finder, at hgjtkvalificerede udenlandske
arbejdstagere veegter muligheden for en god work-life-balance i Danmark hgjt. Derudover har
forholdene for familien i et land ogsa betydning for valg af emigration. Studierne af Zikic et al.
(2010) og Ryan & Sales (2013) beskriver tillige, at velfaerdssystemet, herunder sundheds- og
uddannelsessystemet, pa strukturelt niveau ogsa har betydning for den enkeltes valg af land. I
studierne fremhaeves blandt andet gode uddannelsesforhold for bgrn som en motivationsfaktor for
at veelge et land til.

I Copenhagen Economics’ rapport (2012) lyder det, at rammerne i et land skal veere tillokkende
for den enkelte arbejdstager og dennes familie i form af eksempelvis internationale skoler
(Copenhagen Economics for REG LAB 2012). En rapport fra Det Nationale Forskningscenter for
Velfzerd (SFI) beskriver p& samme made, at firmaers og organisationers rolle er vigtig, nar det
kommer til opstart i og adgang til landet og, som tidligere beskrevet, udggr en netveaerksrelation
for saerligt hgjtkvalificerede arbejdstagere (Thuesen et al. 2011). Netop netvaerksrelationer og
hjeelp til at etablere sig i et land er vigtige elementer, idet beslutningen om og incitamenterne for
at emigrere ikke kun kan ses ud fra den enkelte arbejdstagers perspektiv, men ofte ogsa ud fra
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3.2.4

hele familien som konstellation. Eksempelvis viser studiet af Ryan & Sales (2013), at barnets
alder influerer pd valget om emigration.

Betydende faktorer pa tveers af malgrupper

Den inkluderede litteratur og vores analyse heraf indikerer, at de afggrende faktorer for at rejse
ud og arbejde til dels varierer pa tveers af uddannelsesniveau og alder (Vaiman & Haslberger
2013; Thuesen et al. 2011). Det betyder, at det ikke ngdvendigvis er de samme faktorer, som far
en hgjtuddannet ingenigr, en faglaert handvaerker eller en ung studerende til at flytte fra et sted
til et andet.

Hos de hgjtkvalificerede er gnsket om personlig udvikling, at udforske nye lande og at forbedre
sprogkundskaber i visse tilfaelde rangeret hgjere end gkonomi (Doherty et al. 2011)o.

Det er generelt nemmere for hgjtuddannede arbejdsmigranter at tilegne sig viden om adgang til
landet og dermed blive inkluderet i samfundet. Her har faktorer sdsom staerkere kompetencer,
flere ressourcer og et stgrre netveerk blandt de hgjtuddannede arbejdstagere en positiv betydning
(Kerr & Kerr 2017). Hgjtuddannede udenlandske arbejdstagere taler oftest bedre engelsk og er
derfor mere mobile i forhold til at finde information om landet og dets regler - men ogs3 ift. at
begd sig i selve landet (Desiderio & Schuster 2013).

Derudover bliver hgjtuddannede oftere rekrutteret til arbejdspladser, hvor der i forvejen tales
engelsk som koncernsprog, hvilket ggr det nemmere for dem at bega sig end i organisationer,
hvor der tales eksempelvis dansk.

Studerende bliver ogsa beskrevet som en vigtig malgruppe, nar det handler om tiltreekning af
udenlandske arbejdstagere. Studerende bliver blandt andet beskrevet som den vigtigste mulighed
for at rekruttere udenlandske arbejdstagere pa sigt (Thuesen 2011).

Den nuvarende generation af unge er mere mobil og sgger derfor mere ud sammenlignet med
tidligere generationer (Doherty et al. 2010).

I forlaengelse af karakteristika for studerende som malgruppe har alder som faktor ogsa en
betydning, nar vi ser pd motivationsfaktorer og forskelligheder i forhold til emigration. Yngre har
typisk ikke s8 mange forpligtelser som de zeldre aldersgrupper og er derfor mere mobile i deres
adfaerd. Hertil bliver generation Y karakteriseret som personer, der drives af oplevelser i udlandet,
og som ikke fastholdes til bestemte lokationer, som zeldre generationer i hgjere grad ggr.

I forbindelse med afdaekningen af faktorer og forhold, som ggr sig gaeldende for tiltraekning af
udenlandske arbejdstagere, har vi i vores analyse ikke skelnet mellem arbejdstagere fra EU og
arbejdstagere fra tredjelande. Der ggr sig sandsynligvis forskellige forhold geeldende mellem disse
typer af arbejdstagere, ndr det kommer til barrierer og motivationsfaktorer, idet EU-borgere frit
kan beveaege sig rundt mellem landene i EU, hvorimod dette ikke er gaeldende for arbejdstagere
fra tredjelande. Faktorer, som relaterer sig til adgang til landet og immigrationsregulering, vil
derfor sandsynligvis veere forskellige pa tvaers af disse malgrupper, hvilket understreger den
skitserede kompleksitet, ndr det kommer til afdaekningen af forhold, der har betydning for
tiltreekning af udenlandsk arbejdskraft til Danmark.

10 En del af forskningslitteraturen beskriver to grupper af arbejdstagere, Self-Initiated Expatriates (SIE) og Company-Assigned
Expatriates (AE), og at der for disse grupper er forskellige motivationsfaktorer, som foreligger i forbindelse med at rejse til udlandet
som arbejdstager. SIE rejser ud p& eget initiativ og er naermere drevet af nye muligheder og udfordringer end darlige betingelser i
hjemlandet. AE er derimod udsendt med firmaer og har derfor ikke selv taget initiativ til at rejse ud, hvorved faktorer ssom karriere og
Ign spiller en stor rolle for denne gruppe.
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4.1

TEMA 2: DANSKE OG INTERNATIONALE ERFARINGER
MED ORDNINGER

Den demografiske og gkonomiske udvikling samt den ggede mangel pd arbejdskraft har fort til en
stigende interesse for tiltraekning af udenlandske arbejdstagere. I konkurrencen om at tiltraekke
talenter med stor intellektuel kapital, det sakaldte race for talents, har flere lande i de senere ar
implementeret ordninger malrettet hgjtkvalificeret arbejdskraft (Kuvik 2012).

Litteraturstudiet har vist, at litteraturen pd omradet fortsat er begraenset, og ifglge flere forskere
pd omradet har kun fa studier haft fokus pa at afdaekke erfaringer eller resultater med nationale
ordninger i og pa tveers af lande (Cerna 2014; Bevelander et al. 2014; Tilvaxtanalys 2017).
Grundlaeggende kan der dog sondres mellem to niveauer, som der i studierne er fokus pa:

e Et overordnet niveau, der fokuserer pa landes tilgange og politiske strategier med hensyn
til rekruttering af udenlandsk arbejdskraft. Der sondres mellem den efterspgrgselsstyrede
(virksomhedsstyrede) og udbudsstyrede (statsregulerede) tilgang, og i litteraturen
analyseres fordele og ulemper ved de to tilgange.

e Et landespecifikt niveau, hvor fokus er pa erfaringer med forskellige typer af ordninger
malrettet udenlandske arbejdstagere.

Mens det overordnede niveau med hensyn til landes tilgange og strategier er velbeskrevet i
forskningslitteraturen, er erfaringer med ordninger kun meget sparsomt beskrevet og primeert
baseret pa gra litteratur. Gennemgangen af erfaringer med nationale ordninger er derfor baseret
pa et relativt begreenset vidensgrundlag - ligesom en raekke af de beskrevne ordninger kan vaere
blevet sndret, siden erfaringerne blev beskrevet.

Vi redeggr i det fglgende kort for henholdsvis den efterspgrgselsstyrede og den udbudsstyrede
tilgang og gennemgar dernaest erfaringer med konkrete ordninger i Danmark, Sverige, Norge,
Tyskland, Holland, Australien og Canada og endelig Blue Card-ordningen pa EU-plan.

Erfaringer med den efterspgrgselsstyrede og den udbudsstyrede tilgang
Den efterspgrgselsstyrede tilgang tager afsaet i arbejdsgivernes behov og giver kun arbejdstagere
adgang til landet, sdfremt de er blevet tilbudt et arbejde, mens en udbudsstyret tilgang tager
udgangspunkt i arbejdstagerens eget initiativ. Her skal arbejdstageren i stedet opfylde en raekke
krav for at fa adgang til landet. Sidstnaevnte er typisk pointsystemer, som det var tilfaeldet med
den nu afskaffede danske greencard-ordning.

Fordelen ved den efterspgrgselsstyrede tilgang er, at der som udgangspunkt kun hentes
arbejdsmigranter til landet, ndr der er et job til dem. Omvendt er risikoen, at virksomheder i
hgjere grad henter billig arbejdskraft fra udlandet frem for at anseette indenlandsk, som det
eksempelvis har veeret tilfaeldet i Sverige (Emilsson 2014). Derudover er den udenlandske
arbejdstager i hgjere grad bundet til arbejdsgiveren, hvilket bAde haemmer mobiliteten pa
arbejdsmarkedet og udggr en potentiel risiko for udnyttelse af arbejdsmigranten i forhold til
darlige arbejdsforhold (Thuesen et al. 2011). Fordelen ved den udbudsstyrede tilgang er, at den
ansvarlige regering har kontrol over, hvor mange der rekrutteres, idet regeringen kan fastsaette
et gvre loft over antallet. Det betyder imidlertid ogsd, at stgrstedelen af dem, der kommer til
landet, ikke p& forhdnd har et jobtilbud (Papademetriou & Sumption 2013).

Hvorvidt et land har implementeret et udbuds- eller et efterspgrgselsstyret system - eller en
blanding af de to — afhaenger af det enkelte lands aktuelle og historiske tilgang til immigration, og
hvilke behov der er pa arbejdsmarkedet set i forhold til landets demografi. Den made, landene
derfor ma prioritere pa, afspejler sig i ordningstyperne: om man prioriterer at vedligeholde og
opbygge den langsigtede human kapital-beholdning i landet - som det eksempelvis har vaeret
prioriteret i fx Canada og Australien - eller om man laegger vaegt pa aktuelle, konjunkturbestemte
behov pa arbejdsmarkedet, som man ggr i eksempelvis Danmark, Norge og Holland (Czaika &
Parsons 2017; Thuesen et al. 2011).
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4.2

I praksis udggr de fleste landes immigrationssystemer en blanding af de to typer.

Lande, der tidligere valgte arbejdskraft kun gennem den ene slags model, er i stigende grad
begyndt at I&ne fra den ‘konkurrerende’ model (Papademetriou & Sumption 2013). Sakaldte
hybridsystemer indrettes for at maksimere fordelene ved de to typer modeller (Czaika & Parsons
2017; Emilsson & Magnusson 2015).

Den efterspgrgselsdrevne tilgang sameksisterer altsa i flere lande med den udbudsdrevne tilgang,
da en hybridmodel ofte har den fleksibilitet, der folger med pointsystemer, men ogs8 medfarer
flere forskellige veje til permanent opholdstilladelse og giver arbejdstagerne stgrre frihed til at
skifte arbejdsgiver (Papademetriou & Sumption 2013).

Nar det kommer til empirisk viden om effekterne af de forskellige tilgange, er der kun fa analyser
og rapporter til radighed, der primaert beskriver de mulige fordele og ulemper ved de forskellige
tilgange (Bevelander et al. 2014). Czaika & Parsons (2017) haevder ligefrem at vaere de fgrste til
at undersgge effekten af de to tilgange i forhold til tiltraekning af hgjtkvalificerede arbejdstagere
pa tvaers af lande. I deres komparative studie af de to modeller konkluderes det, at den
udbudsstyrede tilgang gger antallet af hgjtkvalificerede udenlandske arbejdstagere, mens den
efterspgrgselsstyrede tilgang har en meget begraenset effekt og i visse tilfaelde en negativ effekt
(Czaika & Parsons 2017).

Et studie af Facchini & Lodigiani (2014) viser dog samtidig, at mens flere lande med den
efterspgrgselsstyrede tilgang har haft held med at fastholde de dygtigste internationale
kandidater fra deres universiteter (eksemplificeret ved USA’s H1-B-ordning), har szerligt
europezeiske lande haft problemer med at tiltraekke udenlandske studerende (Facchini & Lodigiani
2014).

Erfaringer med ordninger i landene
Inden for hver af de overordnede tilgange beskrevet ovenfor eksisterer en raekke mere eller

mindre specialiserede ordninger, som regulerer udenlandske arbejdstageres adgang til og ophold i
landene. Ordningerne kan rette sig mod arbejdstagere generelt eller specifikt mod nogle
malgrupper af arbejdstagere, som fx hgijtkvalificerede arbejdstagere eller studerende.

P& baggrund af litteraturstudiet har det ikke vaeret muligt at udlede tvaergdende konklusioner om
erfaringer med bestemte typer af ordninger pa tvaers af lande. Det skyldes fglgende forhold:

1) Ordninger er forskelligt indrettet pa tveers af lande, og arbejdstagere skal opfylde
forskellige krav.

2) Forskelligt fokus i studierne — mens nogle studier undersgger effekten af indfgrelsen af en
ordning i forhold til en stigning i antallet af udenlandske arbejdstagere, sa har andre
studier i stedet fokus pa virksomheders og arbejdstageres oplevelse af og erfaringer med
de gzeldende ordninger.

3) Udenlandske arbejdstageres valg af land er, som fremhaevet under tema 1, betinget af
mange andre faktorer end blot den konkrete ordning, der giver dem adgang til landet.
Erfaringer med en ordning skal derfor tolkes i lyset af, at mange andre faktorer spiller ind
i forbindelse med udenlandske arbejdstageres valg af land at arbejde i.

4) Den specifikke kontekst i hvert land er forskellig, ndr det kommer til blandt andet
arbejdsmarkedsbehov, befolkningssammensaetning og sprog. Det betyder, at erfaringer
med ordninger ikke ngdvendigvis er overfgrbare mellem lande.

5) Ordninger tilpasses Igbende, og erfaringer med en ordning baseret pa et zldre studie er
saledes ikke ngdvendigvis overfgrbare til i dag, da ordningen kan vaere blevet aendret

siden da.

Disse forbehold og den begransende litteratur betyder, at der kun kan drages forsigtige
konklusioner vedrgrende erfaringerne med ordningerne.
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Nedenfor gennemgar vi, opdelt pa lande, de ordninger, hvor der gennem litteraturkortlaegningen
er identificeret erfaringer. For en fyldestggrende gennemgang af eksisterende ordninger i de
pdgaeldende lande henvises til Udleendinge- og Integrationsministeriets “Udviklingen i
international rekruttering 2014-2016" samt “Kortlaegning af ordninger for
arbejdskraftsindvandring i udlandet” (Udlaendinge- og Integrationsministeriet 2017a + 2017b).

4.2.1 Danmark
Der findes i Danmark en raekke ordninger, som skal muligggre, at hgjtkvalificerede
udenlandske arbejdstagere kan opnd opholds- og arbejdstilladelse. Det geelder for alle ordninger,
at den udenlandske arbejdstager skal kunne fremvise en jobkontrakt eller et konkret jobtilbud
med angivelse af lgn- og ansaettelsesvilkar (DPRS 2017). Dermed er Danmarks nuvaerende
model for at tiltraekke og fastholde udenlandsk arbejdskraft primaert efterspgrgselsorienteret.

Erfaringer med de danske ordninger er meget sparsomt beskrevet i litteraturen og forefindes
primaert i det, vi karakteriserer som “gra” litteratur, og kun en hdndfuld rapporter belyser de
danske ordninger og i mindre grad de danske erfaringer (Damvad Analytics 2017; D@RS 2017;
Oxford Research for Erhvervsstyrelsen 2014; Thuesen et al. 2011; Wesley Hansen et al. 2010).

I forskningslitteraturen naevner Facchini & Lodigiani (2014) de danske ordninger (bl.a. greencard,
belgbsordningen samt positivlisten), dog uden naermere undersggelse af erfaringer.
Papademetriou & Sumption (2013) naevner Danmark, der trods en raekke restriktioner med
hensyn til, hvem der gives tilladelser, alligevel har administrativt lette mader at komme ind i
landet pa - sasom belgbsordningen og fast track-ordningen.

Idet der ikke foreligger forskningslitteratur, der undersgger erfaringer med
danske ordninger, er fglgende afsnit primaert baseret pa de ovenstdende rapporter.

4.2.1.1 Belgbsordningen
Udleendinge, som er tilbudt arbejde med hgj Ign, har saerligt let adgang til det danske
arbejdsmarked via belgbsordningen. Der stilles ikke saerlige krav til uddannelse, erhvervsomrade
eller stillingens praecise karakter. Belgbsordningen stiller alene krav om, at den udenlandske
arbejdstager skal tjene minimum 408.800 kr. om aret (pr. 1. februar 2017).

Erfaringerne med den danske belgbsordning er blandede. Belgbsordningen blev i 2014 af en
reekke digitale virksomheder naevnt som en barriere for at tiltraekke kvalificeret arbejdskraft fra
tredjelande. Kritikken fra visse virksomheder gar p3, at den nedre lgngreense (pd 375.000 kr. om
dret i 2014) var for hgijt sat for start-ups i forbindelse med rekruttering af nyuddannede. Andre
virksomheder pdpegede dog i samme rapport, at graensen for belgbsordningen ikke var sat for
hgjt (Oxford Research for Erhvervsstyrelsen 2014).

I en rapport fra Damvad Analytics (2017) blev den samme kritik fremhaevet blandt en raekke
virksomheder. Her fremhaeves det, at ordningens belgbsgraense saerligt giver udfordringer i
forhold til at ansaette unge talenter og visse faggrupper. I samme rapport beskrev flere af
virksomhederne det som en udfordring, at ordningen ikke automatisk giver permanent
opholdstilladelse, fordi det er med til at skabe usikkerhed hos medarbejderne i forhold til deres
fremtid (Damvad Analytics 2017).

En rapport fra De @konomiske Rad (2017) peger pa, at bade afskaffelsen af greencard-ordningen
og en forhgjelse af graensen i belgbsordningen reelt bidrager til at udelukke udenlandsk
arbejdskraft, der ellers ville kunne bidrage positivt til samfundsgkonomien (D@RS 2017). Det
anbefales derfor i samme rapport at saenke belgbsgraensen i belgbsordningen.

Hos Damvad Analytics bliver belgbsordningen vurderet til at have en raekke fordele. Fx angiver en
reekke virksomheder, at den ggr det let og hurtigt at rekruttere, og at den har let forstaelige
formal og krav (Damvad Analytics 2017). I 2010 konkluderede Nordisk Ministerrdd p& baggrund
af interview med embedsmaend og fagforeninger, at belgbsordningen havde bidraget til at
rekruttere flere udenlandske arbejdstagere (Wesley Hansen et al. 2010). Dette skal dog ses i lyset
af, at belgbsgraensen var lavere end i dag.
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4.2.1.2 Positivlisten
Udlzendinge, som har faet arbejde inden for et af de erhverv, hvor der er mangel pa kvalificeret
arbejdskraft, har szerlig let adgang til det danske arbejdsmarked. Disse erhverv er opfert pa
positivlisten. Positivlisten bestar af en raekke stillingsbetegnelser inden for forskellige
erhvervsomrader, hvor der er mangel pa kvalificeret arbejdskraft. Det er et krav for brug af
ordningen, at ens job er opfart pé positivlisten.

Positivlisten er ikke benyttet i storre omfang de seneste ar. Fx blev der i 2016 givet 10 pct. feerre
tilladelser end i 2015 (Udlaendinge- og Integrationsministeriet 2017a).

Virksomheder, der anvender positivlisten, beskriver den positivt, idet der er mulighed for at
rekruttere kompetencer, som ellers er sveere at finde (Damvad Analytics 2017).

Positivlisten er dog 0ogsa blevet kritiseret for at vaere ude af trit med arbejdsmarkedet og ikke at
matche de oplevede forhold pa arbejdsmarkedet, og derudover er de danske firmaer blevet mere
afhaengige af listen grundet en hgjere greense for belgbsordningen. Eksempelvis opleves det som
en udfordring, at positivlisten ikke daekker faglaert arbejdskraft (Damvad Analytics 2017).

4.2.1.3 Fast track-ordningen
Fast track-ordningen tradte i kraft den 1. februar 2015 og er en hurtig og fleksibel ordning for
hgjtkvalificeret udenlandsk arbejdskraft. Ordningen giver certificerede virksomheder mulighed for,
med kort varsel, at anseette hgjtkvalificerede udenlandske arbejdstagere og giver samtidig
mulighed for, at disse kan arbejde skiftevis i Danmark og i udlandet.

Ordningen bliver af de adspurgte danske virksomheder i Damvad Analytics’ undersggelse vurderet
overvejende positivt, idet den er hurtig, ubureaukratisk og giver gget fleksibilitet ved
medarbejdernes ind- og udrejse. Det er med ordningen i hgjere grad muligt for de udenlandske
arbejdstagere at rejse ind i og ud af landet uden at miste arbejdstilladelsen. Samtidig gar
muligheden for kortere ansaettelse det nemmere at rekruttere udenlandsk arbejdskraft. Endelig er
den vurderet positivt, fordi den giver mulighed for hurtig igangsaettelse af medarbejdernes
arbejde. Ordningen bliver dog ogsd mgdt med kritik, idet virksomheder med under 20 ansatte
ikke har mulighed for adgang til ordningen. Dette omfatter 74 pct. af de danske virksomheder,
som rekrutterer internationalt (Damvad Analytics 2017). Samtidigt giver systemet med bl.a.
udstedelse af CPR-nummer udfordringer med at udnytte den tilteenkte hurtige proces i ordningen,
og det pointeres, at ansggningsproceduren i forbindelse med visum-pligtige lande besvaerliggar
processen (Damvad Analytics 2017).

4.2.1.4 Forskerordningen
Forskerordningen giver forskere let adgang til det danske arbejdsmarked. Der skal dog veaere
seerlige forskningsmaessige grunde til, at arbejdet skal udfgres af den konkrete ansgger.
Forskerordningen blev justeret i forbindelse med reformen af international rekruttering. Den bliver
iseer brugt i de offentlige danske forskningsmiljger, men anvendes ogsa af virksomheder.

Damvad Analytics (2017) vurderer i en undersggelse af danske virksomheder, at forskerordningen
ggr det mere attraktivt at tiltreekke og rekruttere arbejdskraft fra udlandet. Denne forbedring
tilskrives, at mulighederne for at anssette med kortere varighed er blevet forbedret med
reformen, og at den bevirker, at det er nemmere for forskerne at flytte til og ud af landet uden
samtidig at miste opholdstilladelsen (Damvad Analytics 2017). En rapport af Copenhagen
Economics for REG LAB (2012) beskriver, at en enkelt person pa forskerordningen bidrager med
mellem 820.000 og 840.000 kr. om aret til samfundet. En rapport fra Produktivitetskommissionen
peger desuden pa, at vidensarbejdere gger produktiviteten i danske virksomheder
(Produktivitetskommissionen 2013). Til gengeeld er ph.d.-studerende ikke inkluderet i ordningen,
hvilket besvaerligggr overgangen fra endt uddannelse til andet arbejde (Damvad Analytics 2017).

4.2.1.5 Ordninger for “gvrigt Ignarbejde” og landbrug
Foruden de ovennaevnte ordninger findes der en raekke gvrige ordninger, som muligggr, at visse
udlaendinge pa baggrund af en reekke kvalifikationer kan komme til Danmark. Ordningerne
omfatter bl.a. artister og kunstnere, sportsfolk og specialiserede kokke samt ansatte pa
boreplatforme og trainees.
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4.2.2

4.2.3

Disse gvrige ordninger for disse malgrupper beskrives i rapporten fra Damvad Analytics (2017)
som veerende karakteriseret af og haammet af bureaukratiske processer og at vaere langsomme at
anvende og ufleksible. Grundet en haevet belgbsgraense i belgbsordningen er firmaer mere
afhaengige af disse gvrige ordninger, s8fremt de gnsker at rekruttere udenlandske medarbejdere i
de stillingskategorier, som falder under belgbsgraensen.

Udenlandske arbejdstagere kan i Danmark derudover f& job som fodermester eller driftsleder
gennem ordningerne for landbrug (Udlzendinge- og Integrationsministeriet 2017a).

Sverige

I 2008 blev Sveriges lovgivning pa omradet liberaliseret og ensrettet, s& der ikke laengere skelnes
mellem hgjtkvalificeret arbejdskraft og gvrige grupper af udenlandsk arbejdskraft. Arbejdsgiveren
skal kun opfylde et krav om en minimumslgn.

Derudover fjernede man begransningerne med hensyn til, hvilke erhverv eller sektorer
udenlandske arbejdstagere kan anszettes inden for, samt begraensningerne med hensyn til
antallet af udenlandske arbejdstagere.

Formalet med reformen var at tiltraekke flere udenlandske arbejdstagere til sektorer med mangel
pa arbejdskraft og at give virksomhederne gget fleksibilitet og mulighed for hurtigt at kunne
reagere pa alle former for efterspgrgsel og herigennem imgdekomme udfordringer med den
demografiske udvikling samt undga flaskehalsproblematikker pa arbejdsmarkedet (Emilsson
2014; Calleman & Olsson 2015).

Erfaringer med den svenske reform beskrives i forskningsartikler fra Emilsson (2014) og
Bevelander et al. (2014) samt i en forskningsbaseret rapport fra det svenske Delegationen for
migrationsstudier (Delmi) (Calleman & Olsson 2015).

Konkret er det ikke lykkedes at tiltreekke flere arbejdstagere til sektorer med mangel pa
arbejdskraft. I stedet er der sket en stigning i antallet af arbejdstagere i sektorer uden mangel pa
arbejdskraft. Med hensyn til hgjtkvalificeret arbejdskraft, s har liberaliseringen heller ikke haft
den gnskede effekt. Hgjtkvalificeret arbejdskraft udger sdledes kun en meget begraenset andel af
den samlede andel af udenlandsk arbejdskraft, og IT-specialister:: - som udggr langt den stgrste
gruppe af hgjtkvalificerede arbejdstagere - bliver kun kortvarigt i Sverige.

Ifslge studierne pd omradet har reformen gjort det sveerere at tiltreekke udenlandsk arbejdskraft,
da de gamle regler gav permanent opholdstilladelse til kategorier af udenlandske arbejdstagere,
der pd laengere sigt ville vaere en forventet mangel pa, hvilket var med til at lette rekrutteringen
af den type af udenlandsk arbejdskraft.

Overordnet konkluderes det pa tvaers af studier, at de gamle regler pa mange mader var bedre
egnet til at indfri malssetningen om at tiltraekke flere udenlandske arbejdstagere (Emilsson 2014;
Calleman & Olsson 2015).

Norge

Ordr?ingerne med hensyn til tiltraekning af udenlandsk arbejdskraft i Norge er
efterspgrgselsorienterede, og en tredjelandsstatsborger skal inden ansggning om tidsbegraenset
opholds- og arbejdstilladelse vaere tilbudt et job. Norge har samtidig en arlig kvote for, hvor
mange tredjelandsstatsborgere der kan f& opholdstilladelse som fagleerte:2. Nar kvoten er brugt,
vil ansggningerne blive underlagt en individuel arbejdsmarkedstest (Udlaendinge- og
Integrationsministeriet 2017b). I 2008 vedtog Norge en ny udlaendingelov og foretog i den
forbindelse reguleringer i reglerne for udenlandske arbejdstagere, der blandt andet fgrte til disse
bestemmelser (Seip 2010).

11 At det szerligt er IT-specialister, som det lykkes at rekruttere, kan forklares med, at det for IT-specialiser ikke er ngdvendigt at f&
autoriseret deres kompetencer, og at deres kompetencer er relativt let overfgrbare til andre lande. Det betyder, at kulturelle, sociale og
sproglige faktorer har mindre betydning.
12 En tredjelandsstatsborger, som har gennemfgrt en kandidat- eller bachelorgrad p& universitetsniveau eller en erhvervsuddannelse pd
mindst tre 8r, kan sgge om opholds- og arbejdstilladelse som faglzert.
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Norges ordninger og erfaringer hermed finder vi beskrevet i en rapport fra Nordisk Ministerrad
(Seip 2010) og i en rapport fra Det Nationale Forskningscenter for Velfeerd (Thuesen et al. 2011).

I rapporten fra Nordisk Ministerrdd, der belyser rekruttering af ingenigrer fra tredjelande,
forklares det, at parterne pa arbejdsmarkedet har veeret overvejende tilfredse med 2008-
reguleringen. Den efterspgrgselsstyrede rekrutteringspolitik har resulteret i en arbejdsstyrke, som
har vaeret godt tilpasset virksomhedernes behov (Seip 2010).

Hos Thuesen et al. (2011) berettes det, at effektiv administration og praksis i forbindelse med
arbejdstilladelser har veeret et problemfelt i Norge, og at arbejdsgivere har efterspurgt mere
effektive og hurtigere procedurer. De forklarer desuden, at en undersggelse af virksomheders
brug af udenlandsk arbejdskraft viste, at de problemer, som virksomhederne typisk er stgdt p3,
er langtrukne og bureaukratiske ansggningsprocesser og problemer i forbindelse med udstedelse
af skattekort. De langtrukne processer er szerligt problematiske, nar der er tale om
projektansaettelser og akut behov for arbejdskraft (Thuesen et al. 2011).

Denne pointe understgttes af rapporten fra Nordisk Ministerrad, som beskriver, at
industrivirksomhederne finder det vigtigt at kunne tage arbejdskraft i brug hurtigt og undga
vanskelige og tidskraavende ansggnings- og godkendelsesprocesser. Det fremgar ogsa af denne
rapport, at Norsk Industri ser denne problemstilling som mere afggrende for adgangen til
tilstraekkelig arbejdskraft end kvoten med hensyn til antallet af ansggere pr. ar (Seip 2010).

Tyskland

The Recognition Act blev i 2012 introduceret i Tyskland som en reaktion pa mangel pa uddannet
arbejdskraft. Formalet var at skabe bedre rammer for arbejdsmarkedsintegration blandt
indvandrere, der allerede boede i Tyskland, og at ggre det lettere for faglaert arbejdskraft at
komme til Tyskland og arbejde, for pé& den made at supplere den manglende nationale fagleerte
arbejdskraft. The Recognition Act omfatter en raekke love og tillaeg til den eksisterende
lovgivning, og den har til hensigt at reducere kravene til udlaendinge samt simplificere og
standardisere reglerne for anerkendelse af faglige/erhvervsfaglige og udenlandske kompetencer,
sa man i hgjere grad tager imod og anerkender disse (Federal Ministry of Education and Research
2017).

Erfaringer vedrgrende den tyske reform er at finde i en rapport udgivet af det tyske uddannelses-
og forskningsministerium. Heri konkluderes det, at The Recognition Act lever op til
mz‘ilsaetningerne med reformen. Reformen har skabt bedre muligheder for, at udenlandske
arbejdstagere kan f& anerkendt deres kvalifikationer, hvilket vurderes at have positiv virkning pa
arbejdsmarkedsintegrationen (Federal Ministry of Education and Research 2017).

Konkret har reformen resulteret i:

» En konstant stigning i antallet af ansggninger om anerkendelse af kvalifikationer fra 2012
(8775 &rlige ansggninger) til 2015 (14.388 arlige ansggninger).

» Stgrstedelen af ansggningerne om anerkendelse af kvalifikationer er blevet godkendt, og
for 80 pct. af disse ansggeres vedkommende har denne anerkendelse af kvalifikationer
haft afggrende betydning for valg af Tyskland som land at immigrere til.

> Ud af alle accepterede ansggere i 2016 havde 88 pct. faet arbejde, hvilket var 30
procentpoint hgjere, end da ansggningerne blev indgivet.

> 72 pct. af arbejdstagerne i malgruppen mener desuden, at deres arbejdssituation er bedre
end pa tidspunktet, hvor de sggte.

» Der er sket en stigning pa 40 pct. i Ignniveauet for arbejdstagere, der har faet godkendt
deres kvalifikationer.

» Virksomheder i brancher med mangel pa kvalificeret arbejdskraft ser i reformen en klar
konkurrencemaessig fordel, da det er et kvalitetssignal over for kunderne, at
medarbejderne har kompetencer, som er anerkendte.

Overordnet konkluderes det, at reformen har bidraget til en stigning i antallet af kvalificerede
arbejdstagere, men at reformens fulde potentiale formentlig endnu ikke er indfriet (Federal
Ministry of Education and Research 2017).
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4.2.5

4.2.6

Holland
Holland har indfgrt en raekke efterspgrgselsorienterede foranstaltninger for at tiltraekke
hgjtkvalificeret udenlandsk arbejdskraft. I 2004 implementerede Holland ordningen Highly Skilled

Migrants Scheme (HSMS) for at gge rekrutteringen af szerligt kvalificerede arbejdstagere.
Her kan hgjtuddannede fra tredjelande sgge om opholdstilladelse som ‘vidensmigrant’, hvis de har

et jobtilbud med en fastsat minimumslgn (som akademisk ansatte siden er blevet fritaget for).

I Holland er der ved anseettelse af en hgjtuddannet eller en forsker et krav om, at arbejdsgiveren
er certificeret sponsor. Ved certificering kan arbejdsgiveren sgge om opholdstilladelse p& vegne af
den udenlandske arbejdstager og samtidig benytte sig af en hurtigere procedure, som minder om
den danske fast track-ordning (Udlzendinge- og Integrationsministeriet 2017b; Thuesen et al.
2011).

Erfaringer med de hollandske ordninger er beskrevet i ovennaevnte rapport fra Det Nationale
Forskningscenter for Velfeerd (Thuesen et al. 2011) samt i en forskningsartikel af Facchini &
Lodigiani (2014), der, blandt en raekke lande, ser pa Hollands ordninger for tiltreekning af

udenlandsk arbejdskraft og i den forbindelse beretter om nogle enkelte erfaringer fra landet.

Den specifikke ordning Highly Skilled Migrants Scheme betegnes som en succes af hollandske
myndigheder og virksomheder, da adgangen til Holland er blevet lettere, enklere og hurtigere
siden indfgrelsen af ordningen. Sagsbehandlingstiden er markant forbedret, om end der ogsa er
forlydender fra embedsmaend fra Office for Labour and Highly Skilled Migrants om, at
sagsbehandlingen dog stadig kan traekke ud af forskellige grunde (Thuesen et al. 2011).

I et studie af Facchini & Lodigiani (2014) konkluderes det videre, at Hollands ordning for
hgjtkvalificerede arbejdstagere fungerer bedre end EU Blue Card - som Holland implementerede i
2011. Proceduren i forbindelse med sidstnaevnte ordning betegnes som langsom og mere
kompliceret. HSMS giver dog ikke mulighed for, som EU Blue Card, at migranten kan flytte til et
andet EU-medlemsland (Facchini & Lodigiani 2014).

Thuesen et al. (2014) fremhaever Holland som et interessant eksempel, fordi virksomhederne er
ansvarlige for rekruttering og den efterfglgende fastholdelse og integration af hgjtuddannede. Det
sker, fordi virksomhederne far status som sakaldt certificeret sponsor, hvilket giver en
forhandsgodkendelse til rekruttering af arbejdskraft fra udlandet. Immigrationsmyndighedernes
opgave er at facilitere virksomhedernes internationale rekruttering med udgangspunkt i
virksomhedernes behov. Det bliver pointeret, at de hollandske ordninger pa den made har nogle
administrative fordele for staten og virksomhederne, men at det samtidig kan fordrsage nogle
problemer angdende retssikkerhed og angdende arbejdstagerens rettigheder. De seneste ars
udvikling af migrationspolitikken i Holland betegnes dermed, ifglge denne rapport, af flere
forskere som en privatisering af migrationskontrollen (Thuesen et al. 2011).

Australien
Australien har siden 1983 haft et udbudsorienteret pointsystem, hvor adgangen til landet ikke er
knyttet til et konkret jobtilbud, men derimod til arbejdstagerens kvalifikationer.

Australien indfgrte i 2012 en tilpasning af sit pointsystem efter inspiration fra New Zealand.
Tilpasningen har haft en positiv effekt i New Zealand p& bade ventetider og arbejdstagerens
position pa arbejdsmarkedet ved at lade en interessetilkendegivelse (expression of interest, EOI)
indgd i udvaelgelsesprocessen. P& den made bliver alle ansggere placeret i en pulje, hvorfra den
ansvarlige myndighed vaelger et bestemt antal arbejdstagere med hgjeste score, som dermed
straks far opholdstilladelse. Fordelen ved dette er, at man undgar lange ventetider, som har
veeret et tilbbagevendende problem i lande med pointsystemer. Der er en fast kvote for, hvor
mange der gives tilladelse til, og i systemet findes forskellige spor og programmer. Herunder
ordninger, der lader arbejdstagere komme uafhaengigt af arbejdsgivere, men ogsa ordninger, der
giver australske virksomheder mulighed for at udpege og tilbyde en konkret stilling til en
udenlandsk arbejdstager (Udlaendinge- & Integrationsministeriet 2017b; Emilsson & Magnusson
2015).
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Australiens system er dermed i hgjere grad end tidligere orienteret mod den efterspgrgselsstyrede
tilgang - dels fordi man tildeler mere vaegt til de ansggere, som har kompetencer, som der er
efterspgrgsel pd, og dels fordi man har indfert ordningen med arbejdsgiversponsorer, der giver
mulighed for, at arbejdsgiverne selv kan veelge deres medarbejdere. Dermed er der sket et skifte
fra uafhaengige kvalificerede arbejdstagere, der ikke har et stillingstilbud pa forhdnd, hen imod
sponserede kvalificerede arbejdstagere, der har sikret sig en stilling inden ankomst (Emilsson &
Magnusson 2015; Cameron et al. 2013). Til forskel fra Canada er Australiens pointsystem i hgjere
grad udformet med det mal at opfylde kortsigtede behov pa arbejdsmarkedet. Her accepteres kun
arbejdstagere med kvalifikationer, som findes pa en liste over manglende hgjtkvalificerede
kompetencer i landet. Derudover behgver de arbejdstagere, som har et jobtilbud, ikke opna lige
sa mange point for at blive accepteret (Emilsson & Magnusson 2015).

Mens meget litteratur om Australiens ordninger for tiltraekning af arbejdskraft fokuserer pa det
australske pointsystem og system for migration i det hele taget, finder vi meget fa, der beskriver
erfaringer med konkrete ordninger. Cameron et al. (2013) har dog belyst situationen for netop de
arbejdstagere, der kommer til Australien som uafhangige kvalificerede udlaendinge.

Erfaringer med ordningen for uafhangige kvalificerede udlaendinge viser, at det ikke fuldstaendig
er lykkedes at indfri ambitionen om at udnytte de kvalificerede udlaendinges kompetencer. I
studiet undersgges udenlandske ingenigrers vej til arbejdsmarkedet i Australien, og hovedparten
af de undersggte er ankommet som ‘independent’ pa The Skilled Independent-visum - dvs. deres
kompetencer er pa en godkendt liste (Skilled Occupations List), og de har bestdet en pointtest.
Det berettes, at independent skilled migrants har en arbejdslgshedsrate pa 6,3 pct., hvilket er
hojere end det australske gennemsnit. Studiets respondenter, de, der ikke har et jobtilbud pa
forhand, oplever store vanskeligheder med at finde arbejde og fa udnyttet deres kompetencer.
Forfatterne papeger, at der med fordel kunne szettes ind med initiativer, der stgtter dem, der
kommer uafhaengigt, og de initiativer, der ggr arbejdsgivere opmaerksomme pé disse udleendinge.
Ifslge dette studie er der alts3 ikke entydig succes med den del af Australiens ordninger, pa trods
af at udlaendingenes kompetencer er pd behovslisten. Forfatterne papeger dog selv, at der er
behov for yderligere analyse af feltet (Cameron et al. 2013).

Canada
Canada var i 1967 det fgrste land, der implementerede et udbudsstyret pointsystem for

indvandring, herunder for udenlandske arbejdstagere. Formalet var blandt andet at kunne
tiltraekke de arbejdstagere, der bedst matchede arbejdsmarkedets behov og havde det stgrste
potentiale for at begd sig i det canadiske samfund (Czaika & Parsons 2017; Thuesen et al. 2011).

Canadas model har siden da gradvist andret sig i en mere efterspgrgselsstyret retning, blandt
andet med en revision af pointsystemet i 2015 - lig den, der fandt sted i Australien og New
Zealand (Emilsson & Magnusson 2015). Modellen er sdledes blevet justeret, sd den bedre
afspejler efterspgrgslen pd arbejdsmarkedet, og modellen er i hgjere grad orienteret mod
myndighedernes vurdering af arbejdsmarkedets behov for arbejdskraft (Emilsson & Magnusson
2015; Thuesen et al. 2011).

I dag skal ansggere, som gnsker at bo og arbejde i Canada, sdledes oprette og udfylde en profil i
Express Entry, hvorefter det vurderes, om de opfylder kriterierne i et af de 4 programmer
(Federal Skilled Workers Program; Federal Skilled Trades Program,; Canadian Experience Class;
enkelte af sporene i Provincial Nominee Program). Hvis betingelserne vurderes opfyldt, s bliver
ansggerne lukket ind i en pulje, hvor de vurderes og rangeres i relation til andre kandidater ved
brug af et pointbaseret system - the Comprehensive Ranking System. Der gives point pa
baggrund af alder, uddannelse, sprogfaerdigheder, erhvervserfaring og aegtefalles eller samlevers
uddannelse og sprogfaerdigheder. Kun ansggere med topscore far en invitation til at sgge om
(permanent) opholdstilladelse under et af de relevante programmer (Udlaendinge- og
Integrationsministeriet 2017b; European Commission 2016).

Litteraturen vedrgrende Canadas ordninger for udenlandsk arbejdskraft er, ligesom i tilfeeldet med
Australien, fokuseret pa landets udbudsorienterede pointsystem, og hvordan det har udviklet sig
(Emilsson & Magnusson 2015; European Commission 2016), men enkelte ser ogsa pa specifikke
erfaringer, hvilket ses i rapporten fra Thuesen et al. (2011).
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Canada har oplevet store udfordringer med lang sagsbehandlingstid. Saledes var der mindst
640.000 ubehandlede ansggninger i 2008 (Thuesen et al. 2011). Express Entry med
puljesystemet Comprehensive Ranking System blev indfgrt netop for at imgdekomme dette
problem og undgd ophobninger af ansggninger (European Commission 2016). I en kortlaegning
fra Europa-Kommissionen lgd det i 2016, at det endnu var for tidligt at konkludere pd, om 2015-
revisionen har haft den gnskede virkning. Det pointeres dog samtidig, at det ser ud til, at de
canadiske immigrationsmyndigheder er i stand til at mgde de officielle mal om at behandle 80 pct.
af ansggningerne inden for seks maneder (European Commission 2016).

Revisionen i 2015 var ikke den fgrste aendring af det canadiske system, der skulle ggre noget ved
ventetiderne i systemet. I juni 2010 indfgrte Canada et krav om dokumenteret erhvervserfaring
(minimum et 8r) inden for en af 29 forskellige jobtyper for at fa en ansggning taget i betragtning
som kvalificeret udenlandsk arbejdstager. Denne regel geelder dog ikke, hvis man pa forhand har
en aftale om ansaettelse hos en canadisk arbejdsgiver. Jobtyperne pa listen teeller fx arkitekter,
sygeplejersker, praktiserende laeger, specialleeger, erhvervsgkonomisk uddannede, kokke m.fl.
For hver jobtype er der en gvre greense for, hvor mange ansggninger der tages i betragtning i
Igbet af det enkelte ar. £ndringerne var, ifslge Thuesen et al. (2011), med til at afkorte den
lange venteliste for ansggninger modtaget fgr februar 2008 og betgd, at ventetiden for nye
ansggninger blev vaesentligt reduceret - omend sagsbehandlingstiden samtidig I3 pa over syv ar i
forbindelse med behandlingen af visse ansggninger (Thuesen et al. 2011).

I Canadas pointsystem spiller uddannelse en stor rolle sammen med sprogkundskaber og
arbejdserfaringer. Thuesen et al. (2011) skriver, at de udenlandske arbejdstagere, der far
permanent ophold gennem pointsystemet, har et hgjt uddannelsesniveau, der er steget i Igbet af
de seneste 15 &r - mens kun 15 pct. af den canadiske befolkning som helhed havde en
videregdende uddannelse i 2001, var det samme geeldende for 37 pct. af de udenlandske
arbejdstagere, der kom ind i perioden 1996-2001 (Thuesen et al. 2011). Ligeledes har det
oprindelige fokus i Canadas model p& human kapital (sprogkundskaber og uddannelsesmaessige
kvalifikationer og erhvervserfaring) vist sig at kunne sikre, at arbejdstagere kom til Canada med
vaesentlige kvalifikationer, og at Canada derfor har haft en vaesentlig maangde kvalificerede
udenlandske arbejdstagere. Dette er opnaet til trods for de arelange ventetider (Thuesen et al.
2011).

Bluecard pa EU-plan

I 2012 blev EU’s Blue Card-ordning sat i vaerk. Danmark er i kraft af retsforbeholdet ikke med i
dette samarbejde. Denne efterspgrgselsdrevne ordning giver hgjtkvalificerede udenlandske
arbejdstagere (uden for EU), som har en kontrakt med en arbejdsgiver i EU, en raekke rettigheder
som fx fri bevaegelighed i EU og ret til familiesammenfgring. Hovedkravene er, at ansgger skal
have faerdiggjort som minimum tre ars relevant videregdende uddannelse, have en bindende
kontrakt med arbejdsgiver og f& en minimumslgn, hvis greense varierer fra land til land. Tanken
var, at Blue Card-ordningen skulle veere nem at indfgre og lette og samle de deltagende
medlemslandes adgang til udenlandsk arbejdskraft (Cerna 2014; Facchini & Lodigiani 2014).

Erfaringer med EU’s Blue Card-ordning er beskrevet i forskningslitteratur fra henholdsvis Emilsson
& Magnusson (2015), Cerna (2014) og Facchini & Lodigiani (2014).

Selvom der generelt har vaeret god opbakning blandt de deltagende medlemslande til at etablere
feellesregler for hgjtkvalificerede arbejdstagere, er der blevet skabt nationale variationer af EU
Blue Card. Dette skyldes, ifglge Cerna (2014), at medlemslandene har meget forskellige nationale
politiske standpunkter vedrgrende tiltreekning af udenlandsk arbejdskraft. Studiet konkluderer, at
denne uoverensstemmelse mellem medlemsstaternes implementering og handhaevelse af
ordningen kan forklare det knap s& ambitigse eller harmoniserede udfald af ordningen og de
medfglgende problematikker med hensyn til den.

I Sverige havde man i 2015 kun modtaget 11 ansggninger om EU Blue Card-ordningen i de tre ar,
hvor ordningen pa daveerende tidspunkt havde fungeret, og Emilsson & Magnusson (2015)
konkluderer, at det formentlig haeanger sammen med, at ordningen ikke har meget stgrre fordele
end saedvanlige arbejdstilladelser.
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Facchini & Lodigiani (2014) beskriver EU Blue Card i nogle af de lande, hvor det er implementeret,
og i relation til landenes egne nationale ordninger. I Holland implementerede man EU Blue Card i
2011, og her har EU Blue Card vist sig at have laengere sagsbehandlingstid og veere mere
kompliceret end landets nationale ordning for tiltraekning af hgjtkvalificerede. Studiet pointerer i
forhold til Tyskland, der implementerede EU Blue Card i 2012, at det er for tidligt at vurdere, om
EU Blue Card har haft succes med at ggre det mere attraktivt at komme til Tyskland. Forfatterne
understreger overordnet set en vis skepsis overfor EU Blue Card, fordi der stadig er mange
praktiske og bureaukratiske forhindringer forbundet med ordningen, eftersom hvert enkelt land
har egne udfgrlige befgjelser til at afvise arbejdstageren, hvis vedkommende vil til et andet EU-
land (Facchini & Lodigiani 2014).
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5. DANMARKS INTERNATIONALE PLACERING IFT. AT
TILTRAKKE OG FASTHOLDE UDENLANDSK
ARBEJDSKRAFT

Under dette tema saettes der fokus pa Danmarks internationale placering i forhold til at kunne
tiltreekke og fastholde udenlandsk arbejdskraft. Som det fremgar af tema 1, er udenlandske
arbejdstageres beslutning i forbindelse med emigration betinget af et komplekst samspil af
faktorer, der varierer fra arbejdstager til arbejdstager. Vi har derfor inkluderet forskellige typer af
ranglister, der fokuserer pd bade strukturelle faktorer som et lands konkurrenceevne, og
individuelle faktorer som et lands kultur, work-life-balance mv. Vi har inddraget de forskellige
typer ranglister for pd bedst mulig vis at tage hgjde for kompleksiteten i forbindelse med
vurderingen af Danmarks placering.

Som beskrevet i tabel 2 knytter der sig en reekke metodiske forbehold til de forskellige ranglister,
som betyder, at Danmarks placering pa ranglisterne skal tolkes med forbehold, og det samme
skal eventuelle sammenligninger pa tveers af ranglisterne.

Derudover er ranglisterne ikke forankret i forskning, og det er i stedet banker,
konsulentvirksomheder og expat- eller interesseorganisationer, som er udgivere af ranglisterne.
Disse ranglister ma derfor betegnes som gra litteratur. Eneste undtagelse er en rangliste udviklet
af Cerna (2016), der sammenligner landenes abenhed overfor udenlandske arbejdstagere i
forhold til, hvor let det er at tage arbejde i landet. Ranglisten er dog ikke medtaget, da der
knytter sig store metodiske forbehold® til studiet.

Ovenstdende betyder, at vi ikke kan komme med en endelig vurdering af Danmarks internationale
placering, men ranglisterne bidrager til en indikation af, hvor Danmark placerer sig sammenlignet
med resten af verden med hensyn til en raekke udvalgte indikatorer.

Tabel 2: Metodiske forbehold

Metodiske forbehold
Der knytter sig en raekke metodiske forbehold til de forskellige ranglister.

» For det fgrste er de bagvedliggende udregninger for ranglisterne ofte sparsomt beskrevet,
hvilket ggr rangeringsgrundlaget og mulighederne for at sammenligne pd tveers af ranglister
ugennemsigtige.

» For det andet operationaliseres indikatorerne, der ligger til grund for den samlede vurdering
af et lands placering, sjeeldent udfgrligt, og en indikator som ‘kultur’ bliver ikke yderligere
defineret i forbindelse med en rangliste som eksempelvis U.S. News Best Countries Rankings
2017. Derudover beskrives umiddelbart ens indikatorer forskelligt af de forskellige ranglister,
hvilket ggr det svaert at sammenligne resultater.

» For det tredje er sample-grundlaget typisk sparsomt for de ranglister, hvor datakilden er
expats i landene, og der kan vaere bias, sdledes at det for eksempel kun er expats, som er
meget glade for eller utilfredse med at veere i et land, som besvarer
spgrgeskemaundersggelsen.

Danmarks placering pa ranglisterne skal derfor tolkes med forbehold, og det samme skal eventuelle
sammenligninger pa tvaers af ranglisterne.

5.1.1.1 Danmarks placering
Overordnet er Danmarks internationale placering kendetegnet ved fglgende:

e Der er stor variation i Danmarks placering pa de forskellige ranglister. Det geelder bade pa
tveers af temaerne i tabellen og inden for samme tema.

13 Studiet fremhaever szerligt udfordringer med data som et metodisk forbehold. Derudover antages det i studiet, at fagforeningernes
styrke (union density) pavirker 8benhed negativt, men studiet angiver ikke en forklaring herp8. Endelig er Danmark ifglge studiet mere
&ben overfor udenlandske arbejdstagere end Sverige.

29



5.1.2

« Danmarks placeringer pa ranglisterne laagger sig taet op ad Norges, Sveriges og Tysklands
placeringer. Sverige er dog pa de fleste ranglister (9 ud 11) placeret bedre end Danmark.

e Danmark placerer sig i overvejende grad blandt de bedste lande i forhold til strukturelle
faktorer, sdsom Danmarks konkurrenceevne og brand, men middelmadigt og darligere end
vores nabolande, ndr det kommer til de individuelle faktorer.

Af Tabel 3 nedenfor fremgar Danmarks placeringer pa de udvalgte ranglister. For ogsa at fa et
billede af Danmarks relative placering er Sveriges, Norges og Tysklands placering medtaget i
tabellen. For hver rangliste er der tilknyttet en raekke underliggende indikatorer, som ligger til
grund for landenes overordnede placering p& ranglisten. For et samlet overblik over landes
placering med hensyn til de underliggende indikatorer henvises der til bilag 3.

Tabel 3: Oversigt over ranglisterne og Danmarks placering

Rangliste Placering
The Global Talent Competitiveness Landes evne til at udvikle, 5 17 | 100
Index 2017 tiltraekke og fastholde talenter
IMD World Talent Ranking 2017 Landes evne til at tiltraekke 2 9 63
talenter
The Global Competitiveness Index Landes konkurrenceevne
12 5 | 137
2017-2018
IMD World Competitiveness Yearbook Landes konkurenceevne - 13 | 63
2017
IMD World Digital Competitiveness Landes digitale 2 17 | 63
Ranking 2017 konkurrenceevne
The Digital Country Index 2017 Landes digitale
39 4 | 243
konkurrenceevne
Expat Insider 2017 Expats’ vurderinger af lande pd
30 20 55
en raekke udvalgte faktorer
U.S. News - Best Countries Ranking Borgere fra 36 forskellige
2017 landes vurdering af lande pd en | 12 4 |80
reekke udvalgte faktorer.
Country Reptrak 2017 Landes brand
3 16 | 55
The Country Brand Index 2014-2015 Landes brand
9 3 | 118
The Good Country Index (1.1) 2011 Landes bidrag til ‘Common good 1 13 163
of humanity and to the planet’.

Note: Gron er det bedst placerede land pa ranglisten, er det andet- eller tredjebedst placerede land p8
ranglisten, rgd er det d&rligst placerede land pa ranglisten.

Danmarks styrkepositioner
Danmark udmeerker sig saerligt med hensyn til indikatorerne for ‘investeringer og udvikling’ og
‘parathed’, ndr det gaelder evnen til at udvikle, tiltraekke og fastholde udenlandsk arbejdskraft.

Investering og udvikling daekker blandt andet over de enkelte landes offentlige udgifter til
uddannelse, efteruddannelse, laerlingeordninger og sundhedsvaesen og afspejler, hvor meget et
land investerer i udvikling af hgjtkvalificeret arbejdskraft.

4 The HAYS Global Skills Index, som maler pres p& det lokale arbejdsmarked i forskellige lande, er ikke medtaget. Dette skyldes, at det

pa hjemmesiden understreges, at scorerne er givet relativt pd baggrund af den interne udvikling i hvert land, hvorfor de ikke kan
rangeres efter "bedste” eller "darligste”.
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Tabel 4: Danmarks placering med hensyn til udvalgte indikatorer

Rangliste Indikator Placering

1] |
(] ] := mlmm - uUd af

IMD World Talent Ranking 2017 Investment & development 1 10 63
IMD World Talent Ranking 2017 Readiness 4 | 19 63
The Global Talent Competitiveness Growing talents 3 20 137
Index 2017

IMD World Digital Competitiveness | Future readiness 1 18 63
Ranking 2017

U.S. News 2017 Quality of life 2 10 80
U.S. News 2017 Citizenship 1 10 80
Expat Insider 2017 Family & relationships 2 22 55
Expat Insider 2017 Work-life balance 1 20 55

Parathed handler om indikatorer, der kvantificerer kvaliteten af arbejdstagernes kvalifikationer,
hvor der blandt andet méles pa tilgeengelig faglaert arbejdskraft og kompetencer, sproglige
kundskaber og uddannelsessystemets evne til at mgde gkonomiens behov.

Denne del stemmer godt overens med de tiltraekningsfaktorer, der angar gode jobforhold, velfaerd
og personlige udviklingsmuligheder, som fremhavet under tema 1.

U.S. News Country Ranking og Expat Insider viser ogsa, at borgere og expats rangerer Danmark
seerligt hgjt med hensyn til faktorer som ‘livskvalitet’, ‘'medborgerskab’ og ‘familieliv’, hvilket
indikerer, at de institutionelle rammer omkring arbejdstageren, fx adgang til daginstitutioner og
skoler, fungerer som positive tiltreekningsfaktorer for international arbejdskraft.

Dertil er Danmark blandt de bedste lande, ndr der kommer til udvikling af talenter og det at have
et forretningsmaessigt miljg, som tiltraekker talenter. Omvendt er Danmark mindre god til at
tiltreekke talenter, som det fremgar af naeste afsnit.

Danmark udmaerker sig, hvad angar ‘digital konkurrenceevne’, szerligt med hensyn til indikatoren
‘fremtidsparathed’. Fremtidsparathed afspejler landenes parathed til at udnytte digitale
transformationsmuligheder ved blandt andet at male pa befolkningens brug af elektroniske
enheder, e-deltagelse, digital forvaltning (e-government) og antallet af innovative firmaer mv.

Dette peger pa, at Danmark placerer sig relativt godt internationalt set i forhold til de strukturelle
tiltraekningsfaktorer, der vedrgrer ‘innovation’ og ‘velfeerdssystemet’, og de individuelle
tiltreekningsfaktorer sdsom gode jobforhold og personlige udviklingsmuligheder.

Indikationer p& udfordringer for Danmarks tiltraakningskraft

Danmarks placeringer pa U.S. News Best Countries Ranking indikerer omvendt, at Danmark er
udfordret saerligt med hensyn til de individuelle tiltraekningsfaktorer, der vedrgrer det at ‘falde til’
kulturelt samt de finansielle leveomkostninger ved at veere i Danmark. Her males der blandt
andet pd expats’ vurderinger af lokalbefolkningens venlighed, hvor nemt det er at mgde venner,
og hvor velkommen man fgler sig. Det underbygges af, at Danmark placerer sig darligst af
samtlige lande med hensyn til indikatoren at fgle sig velkommen, der handler om, hvorvidt man
faler sig hjemme i den lokale kultur, og hvor nemt det er at bosaette sig.

De finansielle leveomkostninger afspejles af expats’ vurderinger af, i hvilken grad deres disponible
indkomst daekker deres udgifter. Danmark ligger placeret i bunden sammen med Norge og
Sverige, hvad angar leveomkostninger, mens Danmark skiller sig saerligt negativt ud i forhold til
at kunne ‘falde til’ i landet.

Endelig er Danmark blandt de d&rligste til at tiltraekke og fastholde talenter sammenlignet med
Sverige, Norge og Tyskland.

31



Tabel 5: Danmarks placering med hensyn til udvalgte indikatorer
Rangliste

Indikator

Placering

Expat Insider 2017 Ease of settling in 65 | 49 55
Expat Insider 2017 Cost of living 62 | 27 55
U.S. News - Best Countries Ranking 2017 Movers 53 36 80
The Global Competitiveness Index 2017- .

Attracting talents 32 13 137
2018
The Global Competitiveness Index 2017- .

Retaining talents 20 4 137
2018
The Global Talent Competitiveness Index Attracting talents
2017 13 20 100
The Global Talent Competitiveness Index Retaining talents
2017 15 2 100
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6.1

6.1.1

6.1.2

BILAG

Bilag 1: Detaljeret metodebeskrivelse

I dette notat beskrives den metode, der er anvendt i litteraturstudiet. Beskrivelsen omfatter fgrst
en praesentation af litteraturstudiets design og gennemfgrelse samt en karakteristik af den
indsamlede viden. Rambgll har tilrettelagt og gennemfgart litteraturstudiet i to spor svarende til et
forskningsbaseret og et vidensbaseret spor.

Spor 1: Forskningsspor

Rambgll har gennemfgrt litteraturstudiets forskningsbaserede spor ud fra metoden rapid
evidence assessment (REA), der er en systematisk reviewmetode til kortleegning af forskning.
I en REA-tilgang arbejdes der bredt og systematisk med at kortlaegge forskningen inden for et
specifikt omrade, og metoden bibringer en velafprgvet og effektiv tilgang til - inden for en relativt
kort tidsperiode - at udlede tvaergdende konklusioner om et givent genstandsfelt pd tvaers af et
stgrre antal studier. Litteratursggningen er her blevet gennemfgrt i strategisk udvalgte databaser,
som blev vurderet at indeholde studier om forhold med betydning for tiltraekning af udenlandsk
arbejdskraft samt danske og nationale erfaringer med ordninger malrettet udenlandske
arbejdstagere. Derudover blev der i starten af litteraturstudiet identificeret en raekke
ngglepublikationer, som fx systematiske reviews, som bl.a. dannede grundlag for den videre
udsggning, herunder specifikke nggleord, nggleforfattere mv.

REA-metoden indebar, at der blev fastlagt en raekke eksplicitte s@gekriterier og en afgraenset
sggestreng for fremsggning af litteratur. Dette medfgrte en transparent sggestrategi, der sikrede,
at sggningen kan genskabes og relativt enkelt opdateres med ny viden efter nogle ar. Samtidig
blev sggningen foretaget i afgraensede og udvalgte databaser, hvilket ligeledes sikrede, at
sggestrategien er transparent og kan genskabes. Typisk kan litteraturstudier ud fra REA-metoden
gennemfgres pad 1,5-3 maneder modsat fx systematiske forskningskortlaegninger og systematiske
reviews, der typisk tager hhv. 3-6 maneder og 9-12 maneder. REA-metoden har dermed sikret et
litteraturstudie af hgjest mulig kvalitet og med stgrst mulig systematik og analytisk dybde -
hvilket kendetegner den klassiske systematiske forskningskortlaegning — samtidig med at der
tages hgjde for projektets tidsmaessige og gkonomiske ramme.

Spor 2: Vidensspor

Sidelgbende med forskningssporet er der fulgt et vidensafdaekningsspor med systematisk
afdaekning af national og international viden pa omradet. Formalet var at fa viden om Danmarks
muligheder for at tiltreekke og fastholde udenlandsk arbejdskraft, der ikke er identificeret via
forskningskortlaegningen i spor 1.

Gennemfgrelsen af spor 2 er sket ved hjeelp af fglgende strategier:

e Referencer fra netvaerk: relevante referencer foresldet af Rambglls netveerk, som ikke er
publiceret og/eller ikke er fremkommet via sggningen i databaser. Det geelder fx i forhold
til at inddrage viden fra udviklingsprojekter og viden inden for tilstsdende omrader.

e Referencer fra landeeksperter: relevante undersggelser og referencer foresldet af
ekspertpanel (tabel 6), som ikke er publiceret og/eller ikke er fremkommet via sggningen i

databaser.

Formalet var derudover ogsa at indfange relevante ranglister til tema 3 og eventuelt litteratur til
tema 1 og 2, der ikke blev indfanget i spor 1 eller af de systematiske litteratursggninger.

De inddragede eksperter, som er anvendt i forbindelse med videnssporet, fremgar af tabel 6.

33



6.1.3

Tabel 6: Interviewede landeeksperter

Danmark > Nikolaj Lubanski, talent director, Copenhagen Capacity
» Camilla Hgholt, direktgr, Work Live Stay
» Jonas Felbo-Kolding, ph.d.-studerende, FAOS, Kgbenhavns Universitet
» Nana Wesley Hansen, lektor, FAOS, Kgbenhavns Universitet
Sverige > Petra Herzfeldt Ollson, professor, Uppsala University
» Mattis Schulstad, Landsorganisationen (LO)
» Patrik Karlsson: Svenskt Naringsliv

Tyskland > Dr. Regina Flake: KOFA
> Dr. Wiso Geis: Institut der Deutschen Wirtschaft Kéin

Litteraturstudiet blev suppleret med en systematisk referencesggning via en forward-reference-
search-tilgang, der bygger videre pa den forskningslitteratur, der er fremkommet via
ovenstadende REA-tilgang. Tilgangen har vaeret anvendelig, da den bdde giver information om,
hvor meget en given artikel er blevet citeret efter sin udgivelse (dvs. som et mal for relevans), og
bidrager til kortleegningen med nye artikler, der omhandler samme emne.

Endelig gav forward-reference-search mulighed for at finde nyere udgivelser af forfattere, som
allerede var fremkommet i litteratursggningen, og derigennem udvide antallet af relevante artikler
samt fa viden om, hvilken udvikling der har veeret pa det omréde, den pagaeldende forfatter
beskeeftiger sig med.

De enkelte trin i den samlede REA-metode er illustreret i figur 3 og fordeler sig pa fem forskellige
trin, som vil blive uddybet i nedenstdende afsnit.

Figur 3: Tilgang til systematisk sggning og screening for vidensafdaekning

(ACASACH)

TRIN 1 TRIN 2 TRIN 3 TRIN 4 TRIN 5
Udvikling af Kodning o
9 Udsggning Screening 909 Afrapportering
sgaeprotokol analyse

I de fglgende afsnit vil trin 1-5 i figur 3 blive udfoldet.

Sggeprotokol

Litteraturstudiet blev indledt med udviklingen af en sggeprotokol, der bestar af
undersggelsesspgrgsmal, sggetermer, valg af databaser, begrebsdefinition, tidsmaessig og
geografisk afgraensning samt eksklusionskriterier, som kan ses i tabel 7.

Sa@geprotokollen blev udviklet med input fra Jonas Feldbo-Kolding, der er ph.d. ved
Forskningscenter for Arbejdsmarkeds- og Organisationsstudier (FAOS), og gennem en raekke
testsggninger i udvalgte databaser med hjzelp fra Alan Gomersall, der er bibliotekar og
bibliometrisk ekspert pa King’s College London. Alan Gomersall anvendte i testsggningerne en
reekke forskellige sggeord i sggestrengene, og Rambgll screenede de identificerede studier med
henblik pa at udlede, hvilke sggeord og sggestrenge der resulterede i studier med stgrst relevans.
Slutteligt blev relevante sggeord identificeret ved at afsgge litteratur fra faglgende videnskabelige,
gkonomiske og sociologiske tidsskrifter, der blandt andet udgiver artikler inden for emneomradet
udenlandsk arbejdskraft:
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- International Migration Review
- Migration Studies

- Journal of Economics

- Journal of Development Economics

P& baggrund af overstdende udarbejdede Rambgll nedenstdende sggeprotokol i tabel 7.

Som det fremgdr af tabel 7, blev der anvendt forskellige sggetermer til de to
undersggelsesspgrgsmal, da vores opstartsfase havde vist, at vi derigennem ramte mere
relevante sggehits. Der blev kun formuleret sggestrategi for de fgrste to temaer, da vi fra vores
kendskab til omradet vidste, at forskningslitteraturen om ranglister er minimal, og da vi pa
opfordring af Alan Gomersall ville indfange studier omhandlende tema 3 med de eksisterende
spgestrenge. Sggestrategierne fremgar af tabel 7. Inklusionskriterierne for de to temaer blev
endeligt fastlagt pd baggrund af forste screening og i dialog med opdragsgiver.

Tabel 7: Rambglls sggeprotokol

Undersggelsessporgsmal | Emneord for sggestrategi

Hvilke forhold er afggrende
for et lands evne til at
tiltraeekke og fastholde
udenlandsk arbejdskraft?

Erfaringer med danske og
internationale ordninger for
tiltraekning og fastholdelse
af udenlandsk arbejdskraft

Highly skilled
labour/labor OR
Foreign
labor/labour OR
International
migration OR

Immigrants OR
International
immigration OR
Regional

Business industry
OR
Labour market OR

Capital
transferability

AND

recruitment AND

Highly skilled
labour/labor
OR

Foreign
labor/labour
OR

International
migration OR

Immigrants
OR
International
immigration
OR

Regional
recruitment
AND

Recruitment OR
Push factor(s) OR

Pull factor(s) OR

Occupational attainment

Business Recruitment OR Schemes OR
industry
OR
Labour Push factor(s) OR International
market assignments
OR OR
Work
integration
OR
Capital Pull factor(s) OR Immigration
transfer- policies
bility
Occupational
attainment
AND AND

Anvendte databaser

e Web of Science

Databaser

e Planex



EconLit

International Bibliography for Social Sciences (IBSS)
Worldwide political science abstract

Labordoc

Social Policy & Practice

Applied Social Sciences Index & Abstracts

PAIS (Public Affairs Information Service)

Tabel 8: Inklusionskriterier

Inklusionskriterier

Forskningsfelt Studiet omhandler:

faktorer med betydning for tiltraekning af udenlandsk arbejdskraft,

danske og internationale ordninger og erfaringer med ordninger og

Danmarks placering p§ ranglister

Geografisk omrade Studiet indeholder data fra Vesten (med hovedvaegt p@ Skandinavien,

Canada, USA, Australien, New Zealand, Holland, Tyskland, Belgien,

Storbritannien, Frankrig, Italien og Spanien).

Analysedesign De anvendte analysedesign er af typen:

systematiske reviews, RCT, kvasi-eksperimentelle design, longitudinelle

studier (herunder kohorte-design) eller tvaersnitsstudier, case-control-

studier eller systematiske kvalitative studier

Forkert dokument Studiet redeggr for empirisk forskning. Fglgende betragtes ikke

som empirisk forskning: editorials, kommentarer, anmeldelser, policy

dokumenter fra fx arbejdsmarkedsparter, laerebgger, specialer,

masters, biografier, rent teoretiske udgivelser og konferenceoplaeg.
Publiceringssprog Studiet er skrevet pa enten engelsk, dansk, svensk eller norsk

\ Tidsperiode Studiet er publiceret i perioden fra 2010-2017 |

6.1.4 Udsggning
I litteraturstudiets anden fase blev en udsggning igangsat og gennemfgrt pd baggrund af den
udviklede sggeprotokol. Uds@gningen af litteratur har vaeret todelt.

For det fgrste er der foretaget en systematisk sggning i forskningsdatabaser i samarbejde med
Alan Gomersall. I denne sggning er de identificerede sggestrenge benyttet. For enkelte databaser
blev sggestrategien justeret til en mere simpel strategi for at sikre, at relevante referencer ikke
blev overset.

Som supplement til de systematiske sggninger blev relevante sggninger fra ekspertpanel og
netveerk tilfgjet til sggningen for at indsamle referencer og viden, som ikke blev afdaekket
gennem de systematiske sggninger.

Ovenstdende s@ggning resulterede i 1823 studier, og disse blev inddraget i den videre

screeningsproces. Den videre proces samt inklusion og eksklusion er illustreret i figur 4, der viser
en samlet oversigt over screenings- og kodeprocessen.

36



Figur 4: Oversigt over screenings- og kodningsprocessen

Resultat af 1. screening
(screening af titel og/eller abstracts)

Resultat, 2. Resultat af 2. screening
screening (screening pa baggrund af fuldtekstlaesning)
[ |
FO. riert Forkert Forkert
udgivelses- Forkert land . . Forkert sprog
tids unktw forskningsfelt analysedesign

Ekskluderede
studier*

63 studier
Tema 1: Tema 2: Tema 3:
. Danmarks
Faktorer Ordninger .
placering

* Under eksklusionsarsag kan der vaelges flere arsager, hvorfor det totale antal ikke svarer til antallet, der er
ekskluderet.

** Nogle studier g8r igen under flere temaer, hvilket medfgrer, at antallet under de tre temaer ikke svarer til
det totale antal inkluderede studier.

6.1.5 Screening af abstract
Den anvendte sggestrategi resulterede i 1.823 referencer pad tvaers af de anvendte sggedatabaser
i den indledende litteratursggning. Disse referencer indgik dermed i screeningen, der i sig selv
bestod af flere etaper.

I 1. referencescreening blev studierne gennemgaet af Alan Gomersall pa baggrund af deres titel
og renset for dubletter fundet i tidligere afsggte databaser, hvilket resulterede i eksklusion af ca.
374 referencer. Alan Gomersall har alene ekskluderet 8benlyst forkerte referencer som
eksempelvis dbenlyst forkerte dokumenter sdsom anmeldelser eller konferenceoplaeg.

I 2. referencescreening blev de resterende ca. 1.449 referencer gennemgaet af Rambgll pa
baggrund af titel og abstract. Screeningerne har taget afsaet i raekken af inklusionskriterier, jf.
tabel 8. Referencescreeningen, pa baggrund af titel og abstract, resulterede i 243 referencer.
Under 2. referencescreening blev de 243 inkluderede referencer efterfglgende sendt til
fuldtekstleesning, hvorefter 180 referencer blev ekskluderet.

6.1.6 Kodning og genbeskrivelse
Pa baggrund af den indledende screening af overskrift og abstract blev 63 studier inkluderet med

henblik pd videre genbeskrivelse og evidensvurdering.

Som redskab i vurderingen af forskningslitteraturen udarbejdede Rambgll et kodeskema, der blev
brugt dels til vurdering af kvalitet og tyngde af det enkelte studie, dels til tematisering,
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6.1.7

systematisering og genbeskrivelse af litteraturen. Hvert enkelt studies metodiske
forskningskvalitet og metodiske relevans blev vurderet ud fra evidensveegt A, B og C:

Element A: vedrgrer studiets metodiske forskningskvalitet i forhold til, bade om studiets
empiriske og metodiske grundlag er transparent og tilstraekkeligt beskrevet, om
dataindsamlingsmetoden fremgar i tilstreekkelig grad, og om den eller de anvendte
analysemetoder fremgar systematisk.

Element B: vedrgrer studiets metodiske relevans; her vurderes studiet p& baggrund af design og
analysemetodens relevans ift. undersggelsesspgrgsmal, om der er gjort forsgg pa at kontrollere
for relevante faktorer (i form af statistisk kontrol for baggrundsvariable i kvantitative studier eller
i kvalitative studier), om konteksten beskrives og inddrages i analysen, og om studiets resultater
er generalisérbare.

Element C: vedrgrer studiets emnemaessige relevans; her blev studiets emnemaessige relevans
og hensigtsmaessigheden af studiets fokus vurderet i forhold til fokus i vores litteraturstudie.

Element A, B og C blev alle vurderet pa en skala fra 1 (lav) til 3 (hgj), hvorefter disse udgjorde en
samlet evidensscore opdelt i tre kategorier med tilhgrende intervalskala i point: 1-3: "lavt”, 4-6:
"middel” og 7-9: "hgj”. Den samlede evidensvaegt beror derfor pa en systematisk vurdering af
studiernes forskningsmaessige og rapporteringsmaessige kvalitet og relevans i relation til
litteraturstudiets undersggelsesspgrgsmal. Fordelingen af de inkluderede studier svarer til
fglgende:

Evidensvagt ‘ Antal inkluderede studier ‘
Hgj 35

Middel 15

Lav 0

Der gores opmaerksom p3, at en hgj evidensveegt ikke svarer til, at der er staerk evidens. Det vil
sige, at hvor evidensstyrken typisk betegner evidens pa tvaers af studier, refererer begrebet
evidensvaegt her til det enkelte studies kvalitetsvurdering, jf. ovenstdende gennemgang.

Et studie vurderes til at have en hgj evidensvaegt, nar studiet har bade en hgj kvalitet og en hgj
grad af relevans. Et studie skal bade veere gennemfgrt i overensstemmelse med de gaeldende
videnskabelige krav inden for det anvendte design og savel emnemaessigt som forskningsmaessigt
behandle det stillede reviewspgrgsmal. Nar et eller flere af de naevnte forhold ikke er opfyldt i
tilstraekkelig grad, vurderes studiet med ‘'medium’ evidensveaegt eller ‘lav’ evidensvaegt, hvis
mange af de ovennavnte forhold ikke er opfyldt, da der ikke kan faestes lid til studiets resultater.
En forudsaetning for, at et studie kan tildeles 'hgj’ eller ‘'medium’ evidensvaegt, er studiets
afrapporteringsgrad. Det vil sige, at der skal veere tilstraekkelig information om studiets
forskningsspgrgsmal, metodiske fremgangsmade, sampling, dataindsamlings- og
analysestrategier og resultater. Med andre ord vaegter evidensvaegt A hgjt i den samlede
vurdering.

Afrapportering

Sidste fase i litteraturstudiet var gennemfgrelsen af en afrapportering pa baggrund af de i alt 63
inkluderede studier.
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6.2 Bilag 2: Litteraturliste

Forfatter

Udgivelses-

ar

Evidens

-veegt

Polish migrants

Bevelander, P., Emilsson, H., |Varldens 6ppnaste land - arbetskraftsinvandring 2014 Middel
Magnusson, K. & Térngren, efter reformen 2008
S.0.
Calleman, C. & Olsson, P.H. Arbetskraft fran hela varlden — Hur blev det med 2015 Hgj
(eds.) 2008 ars reform?
Cameron, R., Joyce, D., Onshore Skilled Migrant Engineers: Skills Wastage 2013 Hgj
Wallace, M. & Kell, P. and Atrophy
Cerna, L. Measuring High-Skilled Immigration Policies. In: 2016 Hgj
Immigration Policies and the Global Competition
for Talent
Cerna, L. The EU Blue Card: Preferences, policies, and 2014 Hgj
negotiations between Member States
Copenhagen Economics for Flere udenlandske videnarbejdere til 2012 Hgj
Reg Lab hovedstadsregionen
Czaika, M. & Parsons, C. The Gravity of High-Skilled Migration Policies 2017 Hgj
Damvad Analytics Evaluering af International Arbejdskraft 2017 Hgj
De Grip, A. & Fouarge, D. What Affects International Migration of European 2010 Hgj
Science and Engineering Graduates?
Desiderio, M.V. & Schuster, A. | Improving access to labour market information for 2013 Hgj
migrants and employers
Dickmann, M. Why do they come to London? Exploring the 2012 Haj
motivations of expatriates to work in the British
capital
Doherty, N., Dickmann, M. & | Exploring the motives of company-backed and self- 2011 Hgj
Mills, T. initiated expatriates
Doherty, N., Dickmann, M. & | Mobility attitudes and behaviours among young 2010 Hgj
Mills, T. Europeans
Duru, D.N. & Trenz, H. From diversity to conviviality: intra-EU mobility 2016 Hgj
and international migration to Denmark in times of
economic recession
Dustmann, C. & Gérlach, J. The Economics of Temporary Migrations 2015 Middel
D@RS Udenlandsk arbejdskraft, kap 4., i Dansk @konomi, 2017 Hgj
De @konomiske Rad
Emilsson, H. Who Gets in and Why? - The Swedish Experience 2014 Middel
with Demand Driven Labour Migration - Some
Preliminary Results
Emilsson, H. & Magnusson, K. | Hogkvalificerad arbetskraftsinvandring till Sverige, 2015 Hgj
i Calleman & Olsson (2015), Arbetskraft fran hela
véarlden - Hur blev det med 2008 &rs reform?
European Commision COMMISSION STAFF WORKING DOCUMENT 2016 Haj
IMPACT ASSESSMENT - Annexes to the Impact
Assessment Accompanying the document: Proposal
for a Directive of the European Parliament and the
Council on the conditions of entry and residence of
third-country nationals for the purposes of highly
skilled employment
Facchini, G. & Lodigiani, E. Attracting skilled immigrants: an overview of 2014 Haj
recent policy developments in advanced countries
Farcas, D. & Concalves, M. Motivations and Cross-Cultural Adaptation of Self- 2017 Haj
Initiated Expatriates, Assigned Expatriates, and
Immigrant Workers: The Case of Portuguese
Migrant Workers in the United Kingdom
Federal Ministry of Education |2017 Report on the Recognition Act 2017 Haj
and Research
Geis, W. How Do Migrants Choose Their Destination 2013 Haj
Country? An Analysis of Institutional Determinants
Jacobsen, R.H., Junge, M. & Hgjtuddannede indvandreres bidrag til det danske 2011 Middel
Skaksen, J.R. samfund
Janta, H. & Ladkin, A. In search of employment: online technologies and 2013 Middel
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Janta, H., Ladkin, A., Brown, |Employment experiences of Polish migrant workers 2011 Haj
L. & Lugosi, P. in the UK hospitality sector
Kerr, S.P. & Kerr, W. High-Skilled Migration and Agglomeration 2017 Middel
Kerr, S.P. & Kerr, W. ECONOMIC IMPACTS OF IMMIGRATION: A SURVEY 2011 Middel
Kleven, H.]., Landais, C., Migration and Wage Effects of Taxing Top Earners: 2013 Hgj
Saez, E. & Schultz, E. Evidence from the Foreigners? Tax Scheme in
Denmark
Kuvik, A. Skilled Migration in Europe and Beyond: Recent 2012 Haj
Developments and Theoretical Considerations
Laczko, F. & Appave, G. World Migration Report 2013 - Migrant Well-being 2013 Hgj
(eds.) and Development
Mayda, A.M. International migration: A panel data analysis of 2010 Middel
the determinants of bilateral flows
Mihi-Ramirez, A., Garcia- Innovation and International High Skilled Migration 2016 Hgj
Rodriguez, Y. & Cuenca, E.
Miranda-Martel, M., Mihi- How the Level of Economic Growth and the 2017 Middel
Ramirez, A. & Arteaga-Ortiz, Constituent Elements of Innovation Attract
J. International Talent?
Mosneaga, A. & Winther, L. Emerging Talents? International Students Before 2013 Hgj
and After Their Career Start in Denmark
Oxford Research The Expat Study 2014 2014 Haj
Oxford Research for Eksplorativ undersggelse af saerlige muligheder og 2014 Middel
Erhvervsstyrelsen barrierer for digitale virksomheders
markedsmodning, veekst og skalering
Papademetriou, D.G. & Attracting and selecting from the global talent pool 2013 Middel
Sumption, M. - Policy challenges
Produktivitetskommisionen Konkurrence, internationalisering og regulering 2013 Middel
Ryan, L. & Mulholland, J. Trading Places: French Highly Skilled Migrants 2013 Hgj
Negotiating Mobility and Emplacement in London
Ryan, L. & Sales, R. Family Migration: The Role of Children and 2013 Middel
Education in Family Decision-Making Strategies of
Polish Migrants in London
Seip, A.A. Norge, i Wesley Hansen et al. (2010), Rekruttering 2010 Hgj
av kompetansearbeidskraft fra tredjeland til
Norden — Reguleringer, strategier og realiteter
Thuesen, F., Tgrslev, M.K. & | Rekruttering og fastholdelse af hgjtuddannet 2011 Hgj
Jensen, T.G. arbejdskraft
Tilvaxtanalys 2017 The global mobility of skilled workers - lessons for 2017 Hgj
Sweden
Trippl, M. Islands of Innovation as Magnetic Centres of Star 2013 Haj
Scientists? Empirical Evidence on Spatial
Concentration and Mobility Patterns
Udlaendinge- & Udviklingen i international rekruttering 2014 - 2017 -
Integrationsministeriet (a) 2016
Udleendinge- & Kortlaegning af ordninger for 2017 -
Integrationsministeriet (b) arbejdskraftsindvandring i udlandet
Ukrayinchuk, N. & Jayet, H. Immigrant Location and Network Effects: The 2011 Haj
Helvetic Case
Vaimann, V. & Haslberger, A. | Talent Management of Self-Initiated Expatriates 2013 Hgj
Waldorf, B. The Location of Foreign Human Capital in the 2011 Middel
United States
Wesley Hansen, N., Seip, A.A. Rekruttering av kompetansearbeidskraft fra 2010 Haj
& Eldring, L. (eds.) tredjeland til Norden — Reguleringer, strategier og
realiteter
Zikic, Jelena et al. Crossing national boundaries: A typology of 2010 Middel
qualified immigrants’ career orientations
Country Reptrak 2017 2017 -
Expat Insider 2017 2017 -
IMD World Digital Competitiveness Ranking 2017 2017 -
IMD World Talent Ranking 2017 2017 -
The Country Brand Index 2014-2015 2014 -
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The Digital Country Index 2017 2017
The Global Competitiveness Index 2017 2017
The Global Talent Competitiveness Index 2017 2017
The Good Country Index 1.1 2011
The IMD World Competitiveness Yearbook 2017
U.S. News - Best Countries Rankings 2017 2017

Note: Studier under tema 3 er ikke blevet tildelt en evidensvaegt, da metodikken bag ranglisterne typisk kun

har veeret meget sparsomt beskrevet.
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6.3 Bilag 3: Ranglister med underliggende indikatorer

Rangliste(r)

Indikator

Placering

The Global Talent Landes evne til at udvikle, | Samlet rangering 8 5 10 | 17 100
Competitiveness tiltreekke og fastholde Attracting talents 15 | 13 | 14 | 20
Index 2017 talenter Growing talents 3 8 | 10 | 20
Retaining talents 15 4 2 11
Enable 3 9 13 | 14
IMD World Talent Landes evne til at Samlet rangering 2 9 7 8 63
Ranking 2017 tiltraekke talenter Investeringer og udvikling 1 9 6 10
Appeal 10 | 12 | 13 8
Parathed
4 19 | 14 | 18
The Global Landes konkurrenceevne Samlet rangerering 12 7 11 5 137
Competitiveness Institutions 13 | 11 6 21
Index 2017-2018 Infrastructure 21 | 19 | 34 | 10
Macroeconomic environment 10 4 1 12
Health and primary education 21 | 20 9 13
Higher education and training 6 18 8 15
Goods market efficiency 19 | 14 | 22 | 11
Labor market efficiency 10 | 20 | 12 | 14
- Attracting talent 32 | 26 | 13 | 20
- Retaining talent 20 | 17 4 13
Financial market development 21 | 10 9 12
Technological readiness 12 5 11 8
Market size 57 | 40 | 49 5
Business sophistication 10 6 12 5
Innovation 10 7 14 5
IMD World Landes konkurrenceevne Samlet rangering
Competitiveness 7 9 |11 | 13 63
Yearbook 2017
IMD World Digital Landenes digitale Samlet rangering 5 2 10 | 17 63
Competitiveness konkurrenceevne Knowledge
Ranking 2017 8 2 15113
Technology 10 5 5 21
Future Readiness 1 5 12 | 18
The Digital Country | Antal onlinesggninger
Index 2017 fordelt pa udvalgte Exports 44 | 35 | 48 | 5
nggleord (turisme, talenter | Investments 46 | 32 | 42 | 5
mv.) Tourism 52 |45 |44 | 7
Talent 17 | 18 | 14 | 5
Prominence 3

Individuelt niveau

Expat Insider 2017

Expats’ vurderinger af
lande med hensyn til en
raekke udvalgte faktorer

Top expat destinations 55
) 30 22 20 | 23

(overordnet rangering)

Quality of life 12 | 14 | 22 | 10

Leisure option 53 | 50 | 58 | 42

Personal happiness 59 | 39 | 58 | 55




Travel & transport 13 | 17 | 33 5
Health & well-being 3 4 8 6
Safety & security 10 | 14 2 17
Ease of settling in 65 | 49 | 50 | 56
Feeling welcome 61 | 51 | 52 | 50
Friendliness 59 | 56 | 50 | 51
Finding friends 64 | 65 | 63 | 59
Language 49 | 15 | 34 | 56
Working abroad 9 10 8 7
Job & career 59 | 37 | 45 | 21
Work life balance 1 6 3 20
Job security 6 8 7 2
Family & relationships 4 2 5 22
Availability of childcare & education 6 8 13 | 28
Costs of childcare & education 4 1 3 9
Quality of education 18 | 33 | 17 | 16
Family well-being 13 8 3 23
Personal finance 56 | 50 | 51 | 33
Cost of living 55 | 50 | 62 | 27
U.S. News Best Borgere fra 36 forskellige Samlet rangering
Countries Rankings | landes vurdering af lande 12/ 6 |10 4 80
med hensyn til en raekke
udvalgte faktorer Adventure 37 | 28 | 26 | 60
Citizenship 6 1 10
Cultural influence 15 20 | 12
Entrepreneurship 12 14 1
Heritage 47 | 34 | 38 | 23
Movers 53 | 46 | 37 | 36
Open for business 4 6 9 22
Power 27 | 19 | 25 5
Quality of life 3 2 5 10
Country RepTrak Landes brand Samlet rangering
2017 8 3 6 | 16 55
The Country Brand | Landes brand Samlet rangering 9 4 6 3 118
Index 2014-2015 Value System 6 1 4 -
Quality of Life 4 2 3 5
Good for Business - 8 9 3
Tourism - - - 9
Heritage & Culture - - 8
Made In (authentic products of high
. 7 5 10| 2
quality)
The Good Landes bidrag til ‘Common | Samlet rangering 2 1 13 | 6 163
Country Index good of humanity and to Science & technology 4 8 |41 | 11
(1.1) 2011 the planet'. Culture 2 3 36 7
International peace & security 49 | 52 | 58 | 44
World order 3 11 6 2
Planet & climate 19 7 2 17
Prosperity & equality 3 1 17 | 30
Health & wellbeing 6 1 8 13
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Virksomhedssurvey om brug af udenlandsk arbejdskraft

0.1

RESUME

Indledning og baggrund

Stigende globalisering, den fri bevaegelighed af arbejdskraft i EU mv. indebaerer en stadig mere
mobil arbejdsstyrke. Det indebaerer et potentiale for at supplere den nationale og lokale arbejds-
styrke med international arbejdskraft, fx i forhold til at modga flaskehalsudfordringer, tilvejebrin-
ge fag- og specialistkompetencer og styrke internationalt forretningsnetvaerk.

Spgrgeskemaundersggelsen har pd den baggrund til formal at afdaekke de danske virksomheders
aktuelle brug af udenlandsk arbejdskraft, virksomhedernes vurdering af fremtidigt rekrutterings-
behov og virksomhedernes brug af de eksisterende ordninger pa feltet. Spgrgeskemaundersggel-
sen er gennemfgrt i forbindelse med Rambglls litteraturkortlaegning om tiltraekning af udenlandsk
arbejdskraft.:

Afrapportering af spgrgeskemaundersggelsen er opdelt i fglgende tre temaer:

Tema 1: Danske virksomheders overordnede brug af udenlandsk arbejdskraft og be-
oy grundelse herfor

@“. Tema 3: Virksomhedernes brug af ordninger rettet mod rekruttering af udenlandsk
arbejdskraft

Under tema 1, Danske virksomheders overordnede brug af udenlandsk arbejdskraft, afrapporte-
res der om de overordnede tendenser for danske virksomheders brug af udenlandsk arbejdskraft.

Under tema 2, Fremtidig rekruttering og konsekvenser af manglende rekruttering, vil der blive
sporet ind pa, hvilke fremtidige behov virksomhederne vurderer at have i forhold til udenlandsk
arbejdskraft, samt ikke mindst eventuelle konsekvenser for virksomheden, safremt det ikke kan
lade sig ggare at tiltraekke tilstraekkelig arbejdskraft. Her vil der fx blive fokuseret pa, hvorvidt
virksomhederne angiver, at manglende rekruttering kan betyde faerre ordrer eller manglende
udvikling af nye produkter.

Under tema 3, Virksomhedernes brug af ordninger rettet mod rekruttering af udenlandsk ar-
bejdskraft, vil der blive fokuseret pd virksomhedernes erfaringer med de konkrete ordninger,
som bruges til at rekruttere og ansaette arbejdskraft fra tredjelande, fx belgbsordningen, fast
track-ordningen osv. Der vil saerligt veere fokus pa at afdaekke, hvorvidt virksomhederne finder,
at ordningerne fungerer optimalt, eller eventuelt mener, at der skal ske justeringer, s&fremt de
skal kunne daekke behovet for rekrutteringer i fremtiden.

I bilag 1-6 er der gengivet svar pd alle de spgrgsmal, som har veeret stillet i spgrgeskemaunder-
sggelsen, da der under de forskellige temaer udelukkende vil blive fremhavet de vigtigste poin-
ter.

! Litteraturstudium og virksomhedssurvey er gennemfgrt pd opdrag af Udlzendinge- og Integrationsministeriet, Beskaeftigelsesministe-
riet og Styrelsen for International Rekruttering og Integration og er udarbejdet i perioden oktober-november 2017.



Virksomhedssurvey om brug af udenlandsk arbejdskraft

Rapporten er dermed opbygget sdledes:
« Kapitel 0: Her praesenteres kort baggrunden for rapporten, en kort beskrivelse af metoden
samt en opsamling p& de vigtigste pointer for hvert tema.

- Kapitel 1-3: Her gennemgas de tre hovedtemaer hver iszer, hvor de vigtigste resultater fra
undersggelsen inden for hvert tema er fremhaevet.

- Bilag: Her er medtaget en afrapportering af samtlige resultater fra undersggelsen.

0.2 Metode
Spgrgeskemaundersggelsen fglger i struktur og metode de virksomhedsundersggelser, Rambgl|
siden 2007 ca. halvarligt har udarbejdet for Beskaeftigelsesministeriet (Styrelsen for Arbejdsmar-
ked og Rekruttering), og som indgar i opggrelsen af arbejdsmarkedsbalancen:.

Virksomhedssurveyen har haft til formal at undersgge behovet for og brugen af udenlandsk ar-
bejdskraft pd det danske arbejdsmarked. Der er blevet udvalgt en bruttostikprgve pa 2.485 virk-
somheder, hvilket har resulteret i en samlet svarprocent pa ca. 54 pct. Stikprgven stammer dels
fra et udtraek fra UIM (Styrelsen for International Rekruttering (SIRI)) pa 1.185 virksomheder,
som inden for de seneste 3 ar har haft en sag hos ministeriet (SIRI), og dels fra supplering via
NN Markedsdata, hvor der er udvalgt i forhold til ansatte og relevante brancher. Svarprocenten
blandt virksomheder i delpopulationen indhentet fra UIM var pa ca. 51 pct.

Af de virksomheder, som har svaret, er det ca. halvdelen, som bruger udenlandsk arbejdskraft.
Disse virksomheder fordeler sig sdledes, at ca. halvdelen primaert bruger arbejdskraft fra EUlan-
de, og den anden halvdel bruger arbejdskraft fra tredjelande (fx Kina, USA, Ukraine osv.). Hertil
kommer, at nogle af de virksomheder, som har svaret, at de primaert bruger arbejdskraft fra EU,
0gsa har arbejdskraft ansat fra tredjelande. Samlet set er det ca. 80 pct. af virksomhederne i
undersggelsen, som primaert har arbejdskraft enten fra tredjelande eller fra begge dele. Under-
sggelsen har hermed en overrepreesentation af virksomheder, som bruger arbejdskraft fra tredje-
lande, i forhold til den generelle tendens, som gar pa, at ca. 20 pct. af den udenlandske arbejds-
kraft i Danmark er fra tredjelande, mens ca. 80 pct. er fra EU/E@S®. Overrepraesentationen er et
resultat af indsamlingsmetoden, hvor der er taget udgangspunkt i lister fra UIM (SIRI) over virk-
somheder, som har brugt en af ordningerne for rekruttering af arbejdskraft fra tredjelande inden
for de seneste 3 ar. Ved at inkludere udvalgte virksomheder, som har gjort brug af ordningerne,
er der sikret tilstreekkeligt grundlag for de svar, som gar pa brug af ordninger med hensyn til
rekruttering fra tredjelande.

I forhold til indsamlingen af besvarelser er der indledningsvist sendt et invitationsbrev via e-
Boks, hvor virksomhederne har kunnet deltage via selvudfyldelse. Herefter har der veeret telefo-
nisk opfglgning over for de virksomheder, som ikke havde besvaret. Den telefoniske opfglgning
blev efterfalgende midlertidigt sat pd pause, hvorefter der blev sendt et pdmindelsesbrev ud via
e-Boks. Efter et par dage blev den telefoniske opfglgning genoptaget over for de virksomheder,
som endnu ikke havde svaret.

Efter endt dataindsamling er data blevet bearbejdet i form af rensning, opsaetning og vaegtning.
Det er vaerd at vaere opmaerksom p3, at virksomhederne i nogle af spgrgsmalene har kunnet

saette kryds ved flere svarmuligheder. I afrapporteringen af disse spgrgsmal vil der fremga bade
et samlet antal totale afgivne svar og et antal af virksomheder, som har besvaret spgrgsmalet.

2 Se fx http://star.dk/da/Om-STAR/Publikationer/2016/Rekrutteringssurvey%20foraar%202016.aspx.
3 Kilde: Jobindsats.dk. Udenlandske statsborgere med Ignindkomst i Danmark. Bopael i Danmark. 2016. Ophold til erhverv, tredjelan-
de, og ophold til erhverv, EU/E@S.
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0.3

0.3.1

Det er ligeledes vaerd at vaere opmaerksom p3, at hver virksomhed kun er inkluderet med én
besvarelse. Derfor vil store virksomheder med mange udenlandske arbejdstagere ikke vaere re-
praesenterede i et forhold, som svarer til den samlede maengde af udenlandske arbejdstagere.
Dette betyder ligeledes, at der ikke er overensstemmelse mellem andelen af virksomheder, som
bruger udenlandsk arbejdskraft, og andelen af medarbejdere i Danmark, som er udenlandsk ar-
bejdskraft. Dette bliver yderligere omtalt under tema 1.

Opsummering af de vigtigste resultater for hvert tema

Tema 1: Danske virksomheders overordnede brug af udenlandsk arbejdskraft og begrundelse
herfor

Formalet med tema 1 er at undersgge de generelle tendenser i forhold til virksomhedernes brug
af udenlandsk arbejdskraft samt at undersgge virksomhedernes begrundelser herfor.

I det nedenstdende er der en opsummering af de vigtigste pointer inden for tema 1.

1.0 * Der har veeret tale om en stigende tendens til at bruge udenlandsk arbejds-
kraft fra 2014 til 2017.

«  Dette geelder, uanset om der opggres pa arbejdskraft fra EU/E@S eller fra
tredjelande (fx USA, Kina eller Ukraine). N&r den udenlandske arbejdskraft
opggres pa brancher, sd er der dog stor forskel, da arbejdskraft fra EU/E@S
har de stgrste andele inden for byggeri og produktion, mens borgere fra
tredjelande typisk arbejder inden for landbrug og mere serviceorienterede
erhverv.

1.1 e Ca. halvdelen af virksomhederne bruger ikke udenlandsk arbejdskraft og
vurderer ikke, at de vil komme til at rekruttere udenlandsk arbejdskraft in-
den for det naeste ar. Den anden halvdel har svaret, at de lige nu rekrutterer
enten fra EU/E@S eller fra tredjelande.

«  Der er stor forskel pd tvaers af brancher i forhold til, hvilke lande virksomhe-
derne rekrutterer fra. Virksomheder inden for eksempelvis ‘Landbrug, skov-
brug og fiskeri’, der rekrutterer udenlandsk arbejdskraft, rekrutterer hyp-
pigst fra tredjelande (61 pct. af virksomhederne).

« Tilsvarende benytter virksomheder inden for vidensservice, der rekrutterer
udenlandsk arbejdskraft, hyppigere borgere fra EU/E@S-lande (42 pct. af
virksomhederne). Dette stemmer nogenlunde overens med opggrelsen af
den samlede maengde arbejdskraft opgjort p& personniveau.

1.2 « Virksomheder, som primaert rekrutterer arbejdskraft fra EU/E@S-lande, an-
giver overordnet set langt faerre barrierer for anseettelse i deres svar i for-
hold til virksomheder, som primaert rekrutterer fra tredjelande.

»  Virksomheder, som primeert rekrutterer fra EU/E@S-lande, angiver, at barri-
erer for ansaettelse primaert er skatteniveauet og sprogbarrierer, mens virk-
somheder, som primaert rekrutterer fra tredjelande, angiver administration
(opnaelse af opholdstilladelse) samt Ignniveau som vaesentligste barrierer.

* Virksomheder, der rekrutterer arbejdskraft til stillinger inden for ledelse, ser
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bejdskraft til manuelt arbejde, seerligt ser Ignniveauet som en barriere.

«  Blandt virksomheder, der rekrutterer EU/E@S-borgere generelt, s& ser 9 pct.
af virksomhederne skattetrykket som en vaesentlig barriere. Blandt virksom-
heder, der rekrutterer EU/E@S-borgere til lederstillinger, er der 17 pct., der
ser skattetrykket som en vaesentlig barriere.

0.3.2 Tema 2: Fremtidig rekruttering og konsekvenser af manglende rekruttering
Formalet med tema 2 er at undersgge, hvilke fremtidige behov virksomhederne angiver, at de vil
have for rekruttering af udenlandsk arbejdskraft. Samtidig er det formalet med temaet at kunne
svare pa, hvilke konsekvenser det vil have for virksomhederne, safremt det ikke i fremtiden vil
kunne lykkes at rekruttere den ngdvendige arbejdskraft fra udlandet.

I det nedenstdende er der en opsummering af de vigtigste pointer inden for tema 2.

2.1 * Virksomhederne vurderer, at de kommer til at mangle mere af den samme
type udenlandske arbejdskraft, som de rekrutterer i forvejen.

e 70 pct. af de virksomheder, som har svaret, at de forventer at rekruttere
yderligere EU/E@S-arbejdskraft inden for et &r, har angivet, at det primaert
er inden for vidensarbejde eller ledelse. Det samme mgnster gaelder for
virksomheder, som rekrutterer fra tredjelande, hvor lidt over 60 pct. af
virksomhederne ogsd fremadrettet forventer primaert at rekruttere fra tred-

2.2 e Der er flest virksomheder, som vurderer, at konsekvensen af manglende
succes i forbindelse med rekruttering af udenlandsk arbejdskraft fgrst og
fremmest vil resultere i, at de ma opgive ordrer. Dette er i lidt hgjere grad
tilfeldet for virksomhederne, der rekrutterer fra tredjelande, hvor ca. 23
pct. af virksomhederne svarer, at dette vil vaere konsekvensen, i forhold til
virksomheder, der rekrutterer fra EU/E@S-lande, hvor 16 pct. af virksom-
hederne vurderer, at dette vil vaere tilfeeldet.

«  Blandt virksomheder, som har svaret, at de ma opgive ordrer pa grund af
manglende rekruttering, er der for ca. 60 pct.s vedkommende tale om virk-
somheder, som rekrutterer vidensarbejdere, herunder viden pa hgijt niveau
eller mellemniveau samt ledelsesarbejde.

« P8 samme made har 63 pct. af virksomhederne, som i dag primaert rekrut-
terer medarbejdere inden for videnarbejde og ledelse, angivet, at de ma
opgive at udvikle nye produkter, s&fremt de i fremtiden ikke kan rekruttere
den rette arbejdskraft.

0.3.3 Tema 3: Virksomhedernes brug af ordninger rettet mod rekruttering af udenlandsk arbejdskraft
Formalet med dette tema er at undersgge virksomhedernes anvendelse af og erfaringer med de
ordninger, som virksomhederne kan ggre brug af i forhold til rekruttering og ansaettelse af uden-
landsk arbejdskraft fra tredjelande, og som administreres af SIRI.

P& samme made som under tema 1, sa startes der med at opggre antallet af beskaeftigede uden-
landske statsborgere, hvor der dog fokuseres pa personer med ophold til erhverv fra tredjelande.
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Afsnit Hovedpointe

3.0 «  Blandt udenlandske statsborgere fra tredjelande er der i antal flest beskaef-
tigede inden for landbrug, skovbrug og fiskeri samt information og kom-
munikation.

3.1 « Belgbsordningen: A£ndringerne af belgbsordningen pr. 1. juli 2017 har gjort

ordningen mere kompleks og sveerere at bruge, men har ikke betydet, at
virksomhederne er begyndt at erstatte ordningen med brug af andre ord-
ninger sdsom positivlisten.

e 38 pct. af virksomhederne svarer, at de slet ikke eller kun i mindre grad
ggr brug af andre ordninger som fglge af aendringerne.

e 12 pct. af virksomhederne svarer, at de i hgj eller meget hgj grad er be-
gyndt at benytte andre ordninger som konsekvens af andringerne i be-
Igbsordningen, men det fremgar ikke, hvilke andre ordninger de er begyndt
at ggre brug af.
3.2 «  Fast-track-ordningen: De virksomheder, som ggr brug af fast-track-
ordningen, er generelt positivt indstillede overfor ordningen.

e 71 pct. af de virksomheder, som bruger ordningen, har svaret, at ordnin-
gen i hgj eller i meget hgj grad ggr det hurtigere at rekruttere udenlandsk
arbejdskraft.

e 57 pct. af de virksomheder, som bruger ordningen, svarer, at ordningen i
hgj eller meget hgj grad ggr det lettere at rekruttere udenlandsk arbejds-
kraft, og 61 pct. af de virksomheder, som bruger ordningen, svarer, at
ordningen i hgj grad eller meget hgj grad i hgjere grad imgdekommer virk-
somhedens eksisterende behov end sammenlignelige ordninger.

« Endelig angiver 51 pct. af de virksomheder, der bruger ordningen, at fast-
track-ordningen i hgj eller meget hgj grad ger det nemmere at fa adgang

TEMA 1: OVERORDNET OM BRUG AF UDENLANDSK
ARBEJDSKRAFT

Nedenfor praesenteres de resultater fra undersggelsen, der belyser, hvilke virksomheder som
benytter sig af udenlandsk arbejdskraft, hvad de bruger arbejdskraften til, og hvilke barrierer
virksomhederne vaegter hgjest i forhold til at tiltraekke udenlandsk arbejdskraft.

Inden der bliver afrapporteret pa svar fra virksomheder, som bruger udenlandsk arbejdskraft, sa
er det vaerd at opggre omfanget af udenlandsk arbejdskraft i Danmark. Dette er for at saette et
perspektiv pa virksomhedernes besvarelser og for at vise, at der er forskel pa at opgsre maeng-
den af udenlandsk arbejdskraft og antallet eller andelen af virksomheder med udenlandsk ar-
bejdskraft.

Til at belyse beskeeftigelsen bruges data fra Jobindsats.dk om udenlandske statsborgere med
Ignindkomst. I figur 1.0a ses, hvor mange udlaendinge der i tredje kvartal 2017 har vaeret be-
skaeftiget, fordelt pd brancher. For EU/E@S/EFTA og nordiske lande er der flest beskaeftiget i

branchen rejsebureau, renggring og anden operationel virksomhed og i branchen industri. For
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tredjelande var der flest beskaeftigede i branchen rejsebureau, renggring og anden operationel
virksomhed og i branchen hoteller og restauranter.

Figur 1.0a
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Det er ligeledes interessant, at der hen over perioden 2014-2017 har veeret en stigende tendens
til brug af udenlandsk arbejdskraft, hvilket stor set gaelder for alle typer af udenlandsk arbejds-
kraft, jf. figur 1.0b.

Figur 1.0b
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Kilde: Jobindsats.dk
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1.1

Hvem bruger udenlandsk arbejdskraft, og hvem bruger ikke?

Hvor der i afsnit 1.0 blev taget udgangspunkt i registerdata om udenlandske beskzeftigede i
Danmark, vil der i afsnit 1.1 og frem blive taget udgangspunkt i spgrgeskemaundersggelsen
blandt virksomheder i Danmark.

Overordnet set angiver 49 pct. af respondenterne, at de ikke benytter sig af udenlandsk arbejds-
kraft. 25 pct. af respondenterne svarer, at de primaert benytter udenlandsk arbejdskraft fra
EU/E@S-lande, og de resterende 26 pct. rekrutterer udenlandsk arbejdskraft fra tredjelande.

N&r man gar et spadestik dybere og kigger pa stgrrelsen af virksomhederne, der benytter sig af
udenlandsk arbejdskraft, sd viser der sig et mgnster i besvarelserne. Langt stgrstedelen af de
sma virksomheder (2-10 ansatte) anvender ikke udenlandsk arbejdskraft (66 pct.), jf. figur 1.1.
Derudover er der 23 pct. af de sma virksomheder, der anvender udenlandsk arbejdskraft, og 10
pct., der primeert anvender udenlandsk arbejdskraft fra EU/E@S-lande. Det omvendte billede ggr
sig gaeldende for de store virksomheder. For virksomheder af en stgrrelse pd over 76 ansatte
svarer mere end 60 pct., at de primaert anvender udenlandsk arbejdskraft fra EU/E@S-lande. 21
pct. af de store virksomheder bruger primaert arbejdskraft fra tredjelande, og 13 pct. svarer, at
de ikke har udenlandsk arbejdskraft.

Figur 1.1a (figur 48 i bilag)
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Antal virksomheder med svar = 1.335
P& samme made kan man opdele virksomhederne efter, hvilken branche de arbejder inden for.

Dette kan give leeseren et billede af, om virksomhederne inden for fx industri eller byggeri er
mere tilbgjelige til at rekruttere udenlandske arbejdstagere end virksomheder i andre brancher.
Det fremgar af figur 1.1b, at der er en tydelig forskel pa tveaers af brancher i forhold til brugen af
udenlandsk arbejdskraft.
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Figur 1.1b (figur 54 i bilag)
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Mere end halvdelen af virksomhederne inden for ‘Landbrug og fiskeri’ og 'Hoteller og restauran-
ter’ benytter sig af udenlandsk arbejdskraft fra tredjelande. Virksomhederne inden for disse
brancher bruger udenlandsk arbejdskraft fra tredjelande i langt hgjere grad, end de bruger uden-
landsk arbejdskraft fra EU/E@S-lande. Det omvendte billede ses blandt virksomheder inden for
‘Videnservice' og ‘Undervisning’, da de i hgjere grad anvender udenlandsk arbejdskraft fra
EU/E@S-lande end udenlandsk arbejdskraft fra tredjelande.

I forhold til virksomhedernes geografiske placering er det interessant, at der er forskel pd brugen
af udenlandsk arbejdskraft fra EU/E@S-lande, alt afhaengigt af hvor virksomheden er placeret. 34
pct. af virksomhederne i Region Hovedstaden anvender primaert udenlandsk arbejdskraft fra
EU/E@S-lande. Det samme tal for virksomheder i Region Sjeelland er 10 pct. og 16 pct. for Regi-
on Midtjylland. P8 tveers af regionerne er der ikke en vaesentlig forskel pa, i hvor hgj grad virk-
somhederne anvender udenlandsk arbejdskraft fra tredjelande.

Denne figur findes i bilag 4.

1.2 Hvorfor bruges udenlandsk arbejdskraft?
Figur 1.2 giver et billede af, i hvilket omfang virksomhederne anvender arbejdskraft fra tredje-
lande til manuelt arbejde sammenlignet med arbejdskraft fra EU/E@S-lande.
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Figur 1.2 (figur 55 i bilag)
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Med hensyn til virksomhedernes besvarelser kan der af konkrete forskelle peges pa, at udenland-
ske arbejdstagere fra EU/E@S-lande rekrutteres til lederstillinger i nogenlunde samme omfang
som udenlandske arbejdstagere fra tredjelande, jf. figur 1.2. Det fremgar dog, at udenlandske
arbejdstagere fra EU/E@S-lande oftere rekrutteres til almindeligt kontor- og kundeservicearbejde.

Der kan omvendt observeres en markant tendens til, at udenlandske arbejdstagere fra tredjelan-
de veesentligt oftere rekrutteres til arbejde inden for stillinger i landbruget sammenlignet med
arbejdstagere fra EU/E@S-lande.

Ligeledes kan virksomhedernes besvarelser sammenholdes med baggrundskarakteristika. Kon-
kret er virksomhedernes brancher sammenholdt med, hvilke stillinger de primaert rekrutterer
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udenlandske arbejdstagere til. P& den baggrund kan det eksempelvis opggres, hvor stor en andel
af virksomhederne inden for konkrete brancher der svarer, at de rekrutterer udenlandske ar-
bejdstagere til eksempelvis lederstillinger eller til stillinger, der forudsaetter viden pa det hgjeste
niveau.

Opggrelserne herover findes i bilag 4. Men der kan fokuseres pd rekruttering af udenlandsk ar-
bejdskraft til stillinger, der forudsaetter viden pd hgjeste niveau. Af denne opggrelse fremgar det,
at virksomhederne inden for brancherne ‘Undervisning’, 'Vidensservice’ og ‘Information og kom-
munikation’ er de virksomheder, de oftest rekrutterer udenlandsk arbejdskraft fra bade tredje-
lande og EU/E@S-lande til stillinger, der forudsaetter viden pa hgjeste niveau.

Det fremgar sdledes, at 50 pct. af virksomhederne inden for branchen ‘Information og kommuni-
kation’ svarer, at de rekrutterer udenlandsk arbejdskraft fra tredjelande. Det tilsvarende tal for
virksomheder inden for ‘Vidensservice’ og ‘Undervisning’ er 49 pct. og 31 pct. Det samme ggr sig
geeldende for EU/E@S, hvor der er 34 pct. af virksomhederne inden for ‘Information og kommu-
nikation’, der svarer, at de rekrutterer arbejdskraft fra EU/E@S-lande til stillinger, der forudsaet-
ter viden pa hgjeste niveau. Det skal bemaerkes, at der er f& besvarelser af disse spgrgsmal.

Barrierer for brug af udenlandsk arbejdskraft
I dette afsnit gives laeseren et billede af, hvilke barrierer virksomhederne vaegter hgjest i forhold
til rekruttering af udenlandsk arbejdskraft.

Ser vi fgrst pa besvarelser fra virksomheder, der primaert rekrutterer arbejdskraft fra tredjelan-
de, sd svarer lidt over halvdelen af de virksomheder, at en af de stgrste barrierer i rekrutteringen
er, at der er for meget administration i forbindelse med at f& en opholdstilladelse/et registre-
ringsbevis, jf. figur 1.3.

Dette star i kontrast til besvarelserne afgivet af virksomheder, der primaert rekrutterer arbejds-
kraft fra EU/E@S-lande. For denne gruppe af virksomheder er det kun 13 pct. af virksomhederne,
der peger p8, at administration er en af de stgrste barrierer. Dette stemmer godt overens med,
at barrieren "besvaerlig anszettelsesproces” vurderes at vaere dobbelt sd vaesentlig af de virksom-
heder, som rekrutterer arbejdskraft fra tredjelande (16 pct.), i forhold til virksomheder, der re-
krutterer fra EU/E@S-lande (8 pct.). En forklaring herpd kan vaere, at ndr der rekrutteres fra
tredjelande, skal arbejdstageren have en opholdstilladelse og ikke blot et registreringsbevis, som
det er tilfaeldet ved rekruttering af arbejdskraft fra EU/E@S-lande.

Samme tendens afspejler sig til dels ogsa i virksomhedernes svar ift., hvorvidt utilstreekkelige
ordninger for god modtagelse vurderes som en af de stgrste barrierer. Her peger flere virksom-
heder p&, at dette er en stgrre barriere i forbindelse med tiltraekningen af arbejdskraft fra tredje-
lande (9 pct.) end i forbindelse med tiltraekningen af arbejdskraft fra EU/E@S-lande (6 pct.).
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Figur 1.3 (figur 56 i bilag)

HVAD OPLEVER VIRKSOMHEDEN SOM DE STORSTE BARRIERER FOR REKRUTTERING AF
UDENLANDSK ARBEJDSKRAFT FRA HHV, EU/E@S/TREDJELANDE?

Manglende lyst til at bosaette sig i Danmark

Lgnniveau

Socialt netvaerk

Leveomkostninger

Sprogbarrierer

Familiemaessige forhold, fx bgrns skolegang og
medfglgende aegtefaelles karrieremuligheder

Besveerlig anseettelsesproces

Skatteniveauet

Utilstraekkelige ordninger med hensyn til god modtagelse
af udenlandske arbejdstagere fra [3. lande]/[EU/E@S
landene]

Der er for meget administration i forbindelse med
[udstedelse af registreringsbevis]/[opn&else af

opholdstilladelse] 51%

Ved ikke/ikke relevant

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%
B EU/EQS ®Tredjelande

antal svar, tredjelande = 580, EU/E@S = 533. Antal virl heder med svar, tredjelande = 365, EU/EQS = 412

Administrationsbyrden overgds dog pd EU/E@S-omradet af bade sproget (15 pct.) og skatteni-
veauet (13 pct.), som begge vurderes at veere stgrre barrierer i rekrutteringen af udenlandsk
arbejdskraft.

Sproget er ligeledes en stor barriere ift. at hente arbejdskraft fra tredjelande, faktisk den anden-
stgrste, idet 26 pct. af virksomhederne udpeger dette som en stor barriere. Foruden den store
forskel i virksomhedernes vurdering af administrationsbarrieren, alt efter om den rekrutterede
arbejdskraft er fra et tredjeland eller EU/E@S-lande, s& er den stgrste forskel i virksomhedernes
vurdering af barrierer i forhold til Ignniveauet. Naesten 20 pct. af virksomhederne indikerer, at
Ignniveauet er en stor barriere i forbindelse med rekrutteringen af arbejdskraft fra tredjelande,
mens den tilsvarende andel er sma 4 pct. for EU/E@S-landene.

Med hensyn til rekrutteringen af arbejdskraft fra bAde EU/E@S-lande og tredjelande gzelder det,
at manglende lyst og manglende socialt netvaerk ikke vurderes som vaesentlige barrierer. Der-
med er virksomhedernes vurdering, at barriererne relateret til treeghed i administrationen i for-
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bindelse med ansaettelsesprocessen samt i forbindelse med opndelsen af tilladelser/registreringer
er blandt de mest udtalte barrierer - og dette, uanset om arbejdskraften har ophav i et EU/E@S-
land eller i et tredjeland.

Samtidig vurderer virksomhederne, at en raekke strukturelle faktorer som Ignniveau og skatteni-
veau ogs% er store barrierer, hvor iszer Ignniveauet vurderes at vaere en markant barriere for
tiltraekningen af arbejdskraft fra tredjelande, mens skatteniveauet er en stor barriere i forbindel-
se med tiltraekningen af arbejdskraft fra EU/E@S-lande.

Se desuden bilag 4 for mere information om virksomhedernes overordnede brug af udenlandsk
arbejdskraft.

Figur 1.4 (figur 43 i bilag)

HVILKE BARRIERER OPLEVER VIRKSOMHEDERNE I REKRUTTERINGEN AF UDENLANSK
ARBEJDSKRAFT FRA EU/E@S-LANDE TIL STILLINGER, DER FORUDSATTER VIDEN PA
H@JIESTE NIVEAU INDEN FOR DET PAGALDENDE OMRADE?

Ved ikke/ikke relevant

Andet

Manglende lyst til at boszette sig i Danmark
Lgnniveau

Socialt netveerk

Leveomkostninger 1294
Sprogbarriere
Familiemaessige forhold, fx bgrns skolegang og... 13%
Besveerlig anszettelsesproces
Skatteniveauet 17%
Utilstreekkelige ordninger med hensyn til god...
Der er for meget administration i forbindelse med.., 11%

0% 2% 4% 6% 8% 10% 12% 14% 16% 18%

mArbejde, der forudseetter viden pd hgjeste niveau inden for det pdgzeldende omrade

Antal virksomheder med svar = 279

Figur 1.4 ovenfor viser, hvilke barrierer virksomheder, der rekrutterer EU/E@S-borgere til stillin-
ger, der forudsaetter viden p& hgjeste niveau, veegter hgijt. Her fremgar det, at der er forskel pa
vaegtning i forhold til forrige afsnit. Her er nogle af de vaesentligste barrierer skattetrykket (17
pct.) og leveomkostninger (12 pct.) sammenlignet med 13 pct. og 7 pct. i figur 1.3. I figur 1.4
var den vaesentligste barriere for rekruttering af udenlandsk arbejdskraft fra EU/E@S-landene
sprogbarrieren (15 pct.). I figuren ovenfor er det kun gaeldende for 9 pct. Den tilsvarende figur
for virksomheder, som primaert rekrutterer fra tredjelande, findes i bilagene.

Med henblik pd at give laeseren et mere fuldstaendigt billede af, i hvilke rekrutteringssituationer
barriererne hindrer virksomhederne, er der i bilagene lavet en raekke yderligere opggrelser. I
disse opggrelser sammenholder vi virksomhedernes besvarelser med hensyn til, hvilke stillinger
de rekrutterer udenlandsk arbejdskraft til, og virksomhedernes besvarelser af spgrgsmalet om
barrierer. Disse opggrelser er saledes magen til den, der ligger til grund for figur 1.3 ovenfor.
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2.1

TEMA 2: VURDERING AF FREMTIDIGT BEHOV FOR
ARBEJDSKRAFT OG KONSEKVENSER VED MANGLENDE
REKRUTTERING

Under tema 2 fokuseres der forst og fremmest pd, hvilke fremtidige behov for udenlandsk ar-
bejdskraft virksomhederne har angivet at ville have. Der er seerligt fokus pa, hvilke konsekvenser
det vil have for virksomheden, sdfremt det ikke kan lade sig ggre at rekruttere den rette maeng-
de arbejdskraft.

Vurdering af fremtidigt behov for arbejdskraft

I spgrgeskemaundersggelsen er virksomhederne til at starte med blevet opdelt efter, hvorvidt de
i dag enten ikke bruger udenlandsk arbejdskraft eller bruger udenlandsk arbejdskraft fra hhv.
EU/E®S eller tredjelande. De virksomheder, som i dag ikke bruger udenlandsk arbejdskraft, har
for langt stgrstedelens vedkommende svaret, at de inden for de seneste maneder enten ikke har
forsggt at rekruttere udenlandsk arbejdskraft eller ikke finder spgrgsmalet relevant.

P& den baggrund er det valgt, at der i under dette tema primaert fokuseres pa de virksomheder,
som allerede i dag bruger udenlandsk arbejdskraft og derfor maske 0gsa i stgrre omfang kan
vurdere, hvorvidt de far brug for mere af denne type arbejdskraft i fremtiden.

I forbindelse med rekrutteringen af arbejdskraft fra bade tredjelande og EU/E@S-lande svarer
mange af virksomhederne, at der om et 3r vil vaere behov for at rekruttere til stillinger, der for-
udsaetter viden pa hhv. hgjeste niveau eller mellemniveau, jf. figur 2.1. I begge tilfeelde er beho-
vet lidt starre i forbindelse med rekrutteringen af arbejdskraft fra EU/E@S-lande end fra tredje-
lande. Derudover er det isaer interessant, at der er en raekke relativt store forskelle i virksomhe-
dernes behov, alt efter om de rekrutterer fra tredjelande eller EU/E@S-lande.

Figur 2.1 (figur 60a i bilag)

TIL HVILKE STILLINGER VURDERER DU, AT VIRKSOMHEDEN VIL FA BEHOV FOR AT
REKRUTTERE UDENLANDSKE MEDARBEJDERE?

Militeert arbejde
Andet manuelt arbejde
Operatgr- og monteringsarbejde samt transportarbejde

Handvaerkspraeget arbejde

Arbejde indenfor landbrug, skovbrug og fiskeri (ekskl.
medhjzelp)

Service- og salgsarbejde

Almindeligt kontor- og kundeservicearbejde

Arbejde, der forudsaetter viden p8 mellemniveau

Arbejde, der forudsaetter viden pa hgjeste niveau inden

€ ° 30%
for det pageeldende omrade

Ledelsesarbejde

Ved ikke/ikke relevant

0% 10% 20% 30% 40%

BEU/EQS ®mTredjelande

let antal svar, tredjelande = 138, EU/E@S = 187. Antal vir} heder med svar, tredjelande = 72, EU/E@S = 124
Eksempelvis vurderer 12 pct. af virksomhederne, at der om et &r vil vaere behov for at rekruttere
til h&ndvaerkspraeget arbejde fra tredjelande, mens samme andel er ca. 4 pct. fra EU/E@S-lande.
Denne divergens afspejler sig ogsa i behovet for at rekruttere arbejdskraft til stillingerne i kate-
gorien “andet manuelt arbejde”, hvor 12 pct. af virksomhederne, der rekrutterer fra tredjelande,
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vurderer, at de vil f& dette behov om et ar, mens den tilsvarende andel er kun 5 pct. for virk-
somheder, der rekrutterer fra EU/E@S.

P3 trods af at det blev illustreret under tema 1, at en stor andel af de virksomheder, der rekrut-
teret udenlandsk arbejdskraft fra iszer tredjelande, rekrutterer til stillinger inden for landbrug,
skovbrug og fiskeri, s svarer kun ganske fa af virksomhederne, at de vil fa behov for at rekrut-
tere til stillinger i disse sektorer om et ar. Ud over de mere generelle kategorier med stillinger,
der forudsaetter viden p8 mellemniveau og hgijt niveau, s er det primaert inden for ledelsesar-
bejde, at virksomhederne svarer, at de vil rekruttere udenlandsk arbejde. Her vurderes behovet
for arbejdskraft fra EU/E@S-lande (18 pct.) at veere lidt stgrre end fra tredjelande (12 pct.).

Overordnet set er der dog en tilbgjelighed i virksomhedernes svar til, at det vurderede behov for
arbejdskraft falder inden for de samme stillingskategorier, uanset om arbejdskraften hentes fra
tredjelande eller EU/E@S-lande. Ligeledes er der en vis grad af overensstemmelse mellem de
stillinger, som virksomhederne under tema 1 angav, at de allerede har rekrutteret udenlandsk
arbejdskraft til, og sa de stillinger, som de forventer at rekruttere mere udenlandsk arbejdskraft
til om et ar.

Virksomhederne vurderer altsd, at de kommer til at mangle mere af den samme type arbejds-
kraft, som de i forvejen rekrutterer.

Saledes fylder stillinger inden for fx militaert arbejde, montgr- og transportarbejde og almindeligt
kontor- og kundeservicearbejde meget lidt i begge opggrelser, mens virksomhederne allerede har
rekrutteret meget og fortsat forventer at rekruttere yderligere til stillinger inden for fx hdnd-
vaerkspraeget arbejde, ledelsesarbejde, andet manuelt arbejde og salgsstillinger.

Figur 2.2 (figur 60b i bilag)

HVILKE STILLINGER REKRUTTERER DE VIRKSOMHEDER TIL, SOM REKRUTTERER
UDENLANDSK ARBEJDSKRAFT FRA TREDJELANDE, OG SOM SVARER, AT DE KUN I
MINDRE GRAD ELLER NOGEN GRAD FORVENTER AT KUNNE REKRUTTERE DE RETTE
MEDARBEJIDERE DET KOMMENDE AR?

Ved ikke/ikke relevant 40%

Militzert arbejde | §%

. D,
Andet manuelt arbejde /39%

6%

Operatgr- og monteringsarbejde samt transportarbejde 0%

Handvaerkspraeget arbejde | gop ‘

Arbejde indenfor landbrug, skovbrug og fiskeri (ekskl.
medhjzelp)

19%
Service- og salgsarbejde 1%

Almindeligt kontor- og kundeservicearbejde 0%

Arbejde, der forudsaetter viden pa mellemniveau ﬁ I.?;/%/o

Arbejde, der forudsaetter viden pd hgjeste niveau inden 17%
for det pdgeeldende omrade 0%

[

B%

Ledelsesarbejde F 1%| |
0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45%

I nogen grad B ] mindre grad

Antal virksomheder med svar = 66

Note: Vir derne har k svare "slet ikke”, "i nogen grad”, i mindre grad”, "i hgj grad” og "i meget hgj grad”.
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2.2

For at kunne vurdere, hvorvidt der er nogle szerlige brancher eller arbejdskrafttyper, hvor der vil
opstd rekrutteringsproblemer fremadrettet, fokuseres der pa de virksomheder, som i undersggel-
sen har svaret, at de vil have svaert ved at rekruttere den rette arbejdskraft. Her svarer virksom-
hederne, at de vurderer, at det saerligt vil vaere inden for manuelt arbejde, arbejde inden for
landbrug og vidensarbejde, at virksomhederne forventer at have sveert ved at rekruttere ar-
bejdskraft fra tredjelande, jf. figur 2.2.

Det er ikke helt det samme billede, som afspejler den nuvaerende situation i forhold til rekrutte-
ringen fra EU/E@S-lande, da virksomhederne ogsa her szerligt fremhaever salgsarbejde og hand-
veerksarbejde, jf. figur 2.3.

Figur 2.3 (figur 60c i bilag)

HVILKE STILLINGER REKRUTTERER DE VIRKSOMHEDER TIL, SOM REKRUTTERER
UDENLANDSK ARBEJDSKRAFT FRA EU/E@S-LANDE, OG SOM SVARER, AT DE KUN 1
MINDRE GRAD ELLER NOGEN GRAD FORVENTER AT KUNNE REKRUTTERE DE RETTE
MEDARBEJDERE DET KOMMENDE AR?

Ved ikke/ikke relevant 00%%

Andet | 400 17%

Militeert arbejde | g2

4%

Andet manuelt arbejde | gogp

Operatgr- og monteringsarbejde samt transportarbejde 0%1%

Handvaerkspraeget arbejde

Arbejde indenfor landbrug, skovbrug og fiskeri (ekskl.
medhjaelp)
Service- og salgsarbejde B%

Almindeligt kontor- og kundeservicearbejde

Arbejde, der forudsaetter viden pa mellemniveau

Arbejde, der forudsaetter viden pa hgjeste niveau inden
for det pagaeldende omrade

26%
26%

14%

Ledelsesarbejde | goyp | ‘
0% 5% 10% 15% 20% 25% 30%

I nogen grad

Antal virksomheder med svar = 78
Note: Virk hederne har | svare "slet ikke”, i nogen grad”, "i mindre grad”, "i hgj grad” og "i meget hgj grad”.

Konsekvenser ved manglende mulighed for at rekruttere arbejdskraft

Overordnet set vurderer virksomhederne, at konsekvensen af manglende succes i rekrutteringen
af udenlandsk arbejdskraft farst og fremmest vil resultere i, at de ma opgive ordrer, jf. figur 2.4.
Dette er i lidt hgjere grad tilfaeldet for de virksomheder, der rekrutterer fra tredjelande (22 pct.),
end for virksomheder, der rekrutterer fra EU/E@S-lande (16 pct.).
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Figur 2.4 (figur 62 i bilag)

HVILKE KONSEKVENSER FORVENTES DET AT FA, SAFREMT VIRKSOMHEDEN IKKE
KAN REKRUTTERE UDENLANDSK ARBEJDSKRAFT?

Andet 20%

Det far ingen konsekvenser

Opkvalificere egne medarbejdere

Oprette datterselskaber i andre lande

Outsource aktiviteter til andre lande

Opgive at udvikle nye produkter og/eller servicer

Opgive ordrer 220,

Ved ikke/ikke relevant

0% 5% 10% 15% 20% 25%

mEU/E@S mTredjelande

let antal svar, tredjelande = 412, EU/E@S = 412. Antal virl heder med svar, tredjelande = 361, EU/E@S = 397

Ligeledes er det bemaerkelsesveerdigt, at en stor del af virksomhederne udtrykker en usikkerhed
ifm. vurderingen af konsekvenserne, idet de svarer “ved ikke/ikke relevant” (hhv. 16 og 18 pct.
af alle svarene). Samtidig er det opsigtsvaekkende, at tilsvarende hhv. 16 og 19 pct. af alle sva-
rene falder i kategorien “det far ingen konsekvenser”. Naest efter disse kategorier, sa peger en
stor andel af virksomhederne ogsd pa, at manglende arbejdskraft vil resultere i, at de ikke kan
innovere ved at udvikle nye produkter eller servicer, hvilket ogsd ma anses som saerdeles forret-
ningskritisk b&de for virksomheden og for Danmark generelt set. Endelig kan det naevnes, at ca.
10 pct. af de virksomheder, der rekrutterer arbejdskraft fra EU/E@S-lande, ser sig ngdsaget til at
outsource aktiviteter til udlandet, hvis de ikke kan rekruttere udenlandsk arbejdskraft.

Kategorien "andet” bgr i dette tilfaelde fa saerskilt opmaerksomhed, da en stor andel har valgt at

placere og uddybe deres svar her. P3 tvaers af alle de uddybende kommentarer er den mest hyp-
pige, at manglende rekruttering af udenlandsk arbejdskraft vil vaere ensbetydende med, at virk-

somheden m& dreje ngglen om og erklzere sig konkurs.

Flere af virksomhederne uddyber, at den udenlandske arbejdskraft er altafggrende for deres virk-
somheds overlevelse. Andre mindre fatale, men dog stadig meget serigse, konsekvenser, som
uddybes i denne svarkategori, er fx, at manglende rekruttering vil resultere i et betydeligt fald i
omsaetning, fyringer, ringere produktkvalitet, vaekstproblemer og et stgrre pres pa de nuvaerende
medarbejdere.

Der tegner sig altsa et billede af, at flere virksomheder er szrdeles afhaengige af tiltraekningen af

den udenlandske arbejdskraft, mens fejlslagen rekruttering for andre virksomheder blot kan ka-
rakteriseres som en mindre hindring.
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Se desuden bilag 5 for mere information om virksomhedernes vurdering af fremtidigt behov for
arbejdskraft.

Safremt der dykkes yderligere ned i de virksomheder, som har svaret, at de ma opgive ordrer pa
grund af manglende rekruttering, sa fremgar det, at det primaert er virksomheder, som rekrutte-
rer vidensarbejdere, herunder viden pd hgijt eller mellemniveau samt ledelsesarbejde, jf. figur
2.5. Det samme ggr sig ogsd geeldende, s8fremt der i stedet ses pd virksomheder med arbejds-
kraft fra EU/E@S, jf. bilag 5.

Figur 2.5 (figur 63b i bilag)

HVILKE STILLINGER REKRUTTERER DE VIRKSOMHEDER TIL, SOM REKRUTTERER
UDENLANSK ARBEJDSKRAFT FRA TREDJELANDE, OG SOM VURDERER, AT
KONSEKVENSEN AF FEJLSLAGEN REKRUTTERING VIL VZERE, AT DE MA OPGIVE ORDRER?

Ved ikke/ikke relevant

Militeert arbejde

Andet manuelt arbejde

Operatgr- og monteringsarbejde samt transportarbejde
Handvaerkspraeget arbejde

Arbejde indenfor landbrug, skovbrug og fiskeri (ekskl....
Service- og salgsarbejde

Almindeligt kontor- og kundeservicearbejde

Arbejde, der forudsaetter viden p8 mellemniveau 28%
Arbejde, der forudsaetter viden p& hgjeste niveau inden for..,

Ledelsesarbejde

0% 10% 20% 30%

Antal virksomheder med svar = 55

Den samme tendens ggr sig desuden gaeldende, sdfremt der fokuseres pa, hvorvidt virksomhe-
derne angiver, at de ma opgive at udvikle nye produkter, jf. figur 2.6. Ligeledes gaelder det bade
for virksomheder, som primaert rekrutterer fra tredjelande, og virksomheder, som primaert re-
krutterer fra EU/E@S-lande. Men nar det handler om at opgive at udvikle servicer og produkter,
sa er det stort set udelukkende inden for vidensarbejde, at virksomheder, som primaert bruger
EU/E@S-arbejdskraft, forventer at have sveert ved at rekruttere, jf. bilag 5.

Figur 2.6 (figur 63c i bilag)
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HVILKE STILLINGER REKRUTTERER DE VIRKSOMHEDER TIL, SOM REKRUTTERER
UDENLANSK ARBEJDSKRAFT FRA TREDJELANDE, OG SOM VURDERER, AT
KONSEKVENSEN AF FEJLSLAGEN REKRUTTERING VIL VZERE, AT DE MA OPGIVE AT
UDVIKLE NYE PRDOUKTER?

Ved ikke/ikke relevant

Militeert arbejde

Andet manuelt arbejde

Operatgr- og monteringsarbejde samt transportarbejde
Handvaerkspraeget arbejde

Arbejde indenfor landbrug, skovbrug og fiskeri (ekskl....
Service- og salgsarbejde

Almindeligt kontor- og kundeservicearbejde

Arbejde, der forudsaetter viden pa mellemniveau
Arbejde, der forudsaetter viden pa hgjeste niveau inden... 299%

Ledelsesarbejde

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35%

B Opgive at udvikle nye produkter og/eller...

Antal virksomheder med svar = 55

TEMA 3: BRUG AF ORDNINGER FOR ARBEJDSKRAFT FRA
TREDJELANDE

Under dette tema vil der blive analyseret pd svarene i den del af spgrgeskemaundersggelsen,
som omhandler de enkelte statslige ordninger med hensyn til brug af arbejdskraft fra tredjelan-
de.

Belgbsordningen og fast track-ordningen er ordninger, som kun kan bruges under saerlige for-
hold, hvor virksomhederne og arbejdstagerne skal leve op til en reekke krav. Og det er derfor kun
nogle virksomheder, hvor det er relevant at besvare spgrgsmalene.

P& samme made som under tema 1, sd er det relevant at starte med at opggre antallet af med-
arbejdere, som er udenlandske statsborgere med Ignindkomst i Danmark og med beskaeftigelse i
tredje kvartal 2017. For erhvervsopholdsordninger forvaltet af Styrelsen for International Rekrut-
tering og Integration (SIRI), s fremgar det, at der i antal er flest inden for landbrug, skovbrug
og fiskeri samt information og kommunikation, jf. figur 3.0.

Figur 3.0
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Virksomhedssurvey om brug af udenlandsk arbejdskraft

3.1

Uoplyst aktivitet : :
Andre serviceydelser mv. |
Kultur og fritid
Sundhed og socialvaesen
Undervisning |
Offentlig administration, forsvar og politi |
Rejsebureau, renggring o.a. operationel service
Videnservice
Ejendomshandel og udlejning |
Finansiering og forsikring |
Information og kommunikation
Hoteller og restauranter
1 [

Transport | ‘
Handel |
Bygge og anlaeg |

Vandforsyning og renovation
Energiforsyning |

Industri
Réstofindvinding |
Landbrug, skovbrug og fiskeri

0 500 1.000 1.500 2.000 2.500

Anm.: Figuren omfatter ikke studieomradet og medfglgende familie.
Kilde: Jobindsats.dk

Belgbsordningen

Folketinget vedtog den 2. juni 2017 et lovforslag udenom regeringen om andring af belgbsord-
ningen. A£ndringen tradte i kraft den 1. juli 2017 og gzelder kun for ansggninger under belgbs-
ordningen samt belgbssporet i fast track-ordningen, som er indgivet efter den 1. juli 2017.

fndringen har medfgrt, at Ignnen til og med belgbsgraensen, som i gjeblikket er pd 408.800 kr.,
skal udbetales til en dansk bankkonto. Lannen op til belgbsgraensen pa de 408.800 kr. (2017-
niveau) kan kun bestd af grundlgn, indbetaling til arbejdsmarkedspensioner (bade den del, der
betales af arbejdsgiver, og den del, der betales af arbejdstager) samt udbetalte feriepenge.

I og med at der er foretaget aendringer af ordningerne i 2017, sd er det relevant at spgrge virk-
somhederne om, hvorvidt dette har pavirket deres handlinger i forhold til at rekruttere uden-
landsk arbejdskraft.
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Virksomhedssurvey om brug af udenlandsk arbejdskraft

Figur 3.1 (figur 68 i bilag)

FAENDRINGERNE AF BELOBSORDNINGEN PR. 1. JULI 2017 HAR MEDF@RT, AT:

Vi i hgjere grad ggr brug andre ordninger 9% 14% 10%2% 36%

|

Vi i hgjere grad ggr brug af positivlisten i vores

rekruttering af udenlandsk arbejdskraft 7% 14% 11% 3% 37%

Vi i hgjere grad ggr brug af fast track-ordningens

mulighed for korttidsophold g L 9% 8% 38%

Det er blevet svaerere at ggre brug af belgbsordningen i -

forbindelse med rekruttering af udenlandsk arbejdskraft 21% 19% 13% [J130% 23%
Reglerne for belgbsordningen er blevet lettere at forsta - 18% 27% 14%1% 23%

Det er blevet lettere og hurtigere at ggre brug af o
belgbsordningen 18% ‘ 26% 10%1% 24%

0% 20% 40% 60% 80% 100%
m Slet ikke I mindre grad I nogen grad
I hgj grad I meget hgj grad Ved ikke/ikke relevant

Antal virksomheder med svar = 147

Overordnet set tegner der sig et billede af, at aendringerne i belgbsordningen pr. 1. juli 2017 har
gjort ordningen mere kompleks og svaerere at bruge, men ikke, at virksomhederne er begyndt at
erstatte ordningen med andre ordninger som fast track.

Eksempelvis svarer 38 pct. af virksomhederne, at de slet ikke eller kun i mindre grad ggr brug af
andre ordninger som fglge af aendringerne, mens kun 12 pct. svarer, at de i hgj eller meget hgj
grad er begyndt at benytte andre ordninger som konsekvens af endringerne, jf. figur 3.1.

Det er interessant, at nogenlunde lige store andele af virksomhederne svarer, at belgbsordningen
slet ikke eller i mindre grad (35 pct.) er blevet lettere at forsta, eller at ordningen i nogen grad
eller i hgj grad er blevet lettere at forstd (40 pct.). Tendensen med, at ordningen skiller vandene,
afspejler sig ogsa ift. spgrgsmalet om, hvorvidt det med aendringerne er blevet lettere og hurti-
gere at bruge ordningen i praksis, hvor 40 pct. svarer "slet ikke” eller “i mindre grad”, og 36 pct.
svarer i spektret fra "i nogen grad” til “i meget hgj grad”.

Det er ligeledes vaerd at bemaerke, hvordan op mod halvdelen af virksomhederne vurderer, enten
at de ikke kan svare pa spgrgsmalet, eller at spgrgsmalet ikke er relevant for virksomheden.
Dette, pa trods af at spgrgsmalet kun er stillet til virksomheder, som rent faktisk har brugt ord-
ningerne.

Af negative konsekvenser eller effekter af @ndringerne pr. 1. juli er det mest i gjenfaldende, at
31 pct. af virksomhederne vurderer, at de i nogen grad, i hgj grad eller i meget hgj grad vil re-
kruttere mindre fra tredjelande, jf. figur 3.2. Dette giver god mening, da belgbsordningens krav
om udbetaling af Ign til en dansk bankkonto ved Ignningerne op til belgbsgraensen i saerlig grad
rammer tredjelandsborgere, der skal opholde sig kortvarigt i Danmark. Se desuden bilag 6 for
yderligere information om virksomhedernes brug af belgbsordningen.
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Virksomhedssurvey om brug af udenlandsk arbejdskraft

Figur 3.2 (figur 69 i bilag)

FAENDRINGERNE AF BELOBSORDNINGEN PR. 1. JULI 2017 HAR MEDF@RT, AT:

Vi har flyttet opgaver uden for Danmark

Vi i hgjere grad rekrutterer indenlandsk
arbejdskraft

Vi i hgjere grad rekrutterer arbejdskraft fra
andre E@S-lande

Vi i mindre grad rekrutterer fra tredjelande

0% 20% 40% 60%
m Slet ikke I mindre grad m] nogen grad
I hgj grad I meget hgj grad Ved ikke/ikke relevant

Antal virksomheder med svar = 147

3.2 Fast-track-ordningen

Formalet med fast-track-ordningen er at give certificerede virksomheder, der er forhdndsgod-
kendte, mulighed for med kort varsel at anseette hgjtkvalificerede udleendinge uden at skulle
afvente Styrelsen for International Rekruttering og Integrations (SIRI’s) sagsbehandling. Samti-

26%

27%

27%

25%

80%

100%

dig giver ordningen mulighed for, at udlaendingen kan arbejde skiftevis i Danmark og i udlandet,

uden at den pagzeldendes opholds- og arbejdstilladelse bortfalder.

Ordningen er derfor en helt saerlig ordning, som kun kan bruges af certificerede virksomheder,

hvor et af kravene i certificeringen er, at virksomheden har mindst 20 ansatte. Derfor er der kun

fa af virksomhederne, som har besvaret spgrgsmalene om ordningen.

Men de virksomheder, som gg@r brug af ordningen, er samlet set meget positivt indstillet over for

fast-track-ordningen. 71 pct. af virksomhederne har svaret, at ordningen i hgj eller i meget hgj
grad ggr det hurtigere at rekruttere udenlandsk arbejdskraft, mens kun 2 pct. svarer “i mindre

grad”, og ingen overhovedet svarer “slet ikke” pa dette spgrgsmal, jf. figur 3.3.
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Virksomhedssurvey om brug af udenlandsk arbejdskraft

Figur 3.3 (figur 70 i bilag)

VIRKSOMHEDERNE G@R BRUG AF FAST-TRACK ORDNINGEN, FORDI:

Ordningen ggr det let at rekruttere udenlandsk
arbejdskraft

Ordningen ggr det hurtigt at rekruttere udenlandsk
arbejdskraft

Ordningen, sammenlignet med gvrige ordninger, bedst
imgdekommer vores behov for rekruttering af
udenlandsk arbejdskraft

Ordningen ggr det nemt at fa adgang til kompetencer,
som er sveere at rekruttere i Danmark

0%

mSlet ikke
I hgj grad

Antal virksomheder med svar = 55

Samme optimistiske tendens kan spores i virksomhedernes gvrige besvarelser med hensyn til,
hvilke grunde der ligger bag deres brug af fast-track-ordningen: 58 pct. svarer, at ordningen i
hgj eller meget hgj grad ggr det lettere at rekruttere udenlandsk arbejdskraft, 59 pct. svarer, at

}Wo 24%
2% 19%
12% 17%
I 12% 17%
20%

I mindre grad

I meget hgj grad

34%

9%

33%

33%

40%

I nogen grad

24%

32%

26%

25%

80%

Ved ikke/ikke relevant

10%

7%

11%

11%

100%

ordningen i hgj eller meget hgj grad bedre imgdekommer virksomhedens eksisterende behov end

sammenlignelige ordninger, og endelig angiver 53 pct. af virksomhederne, at fast-track-

ordningen i hgj eller meget hgj grad ggr det nemmere at fa adgang til kompetencer, der er svaere

at fa til Danmark.
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Virksomhedssurvey om brug af udenlandsk arbejdskraft

Figur 3.4 (figur 71 i bilag)

VIRKSOMHEDEN OPLEVER, AT:

Fast-track ordningen har givet stgrre fleksibilitet end
andre ordninger ift. korttidsophold for udenlandske
medarbejdere

Fast-track ordningen giver stgrre fleksibilitet end andre

ordninger ift. udenlandske medarbejderes ind-rejse til og
udrejse af Danmark

Fast-track ordningen er restriktiv og svaer at ggre brug af.

Det er svaert at forsta, hvilke krav medarbejderne skal
leve op til, for at vi kan leve op til for at anvende Fast-
track ordningen

Det er sveert at forstd, hvilke krav vi skal leve op til for at
kunne anvende Fast-track ordningen

Der stilles rimelige krav, for at en virksomhed kan

b o

| 200

25%

[N 10% [ li8%  29%

15%

38%

21% 19%

W75/ 3%014%
9% 8%05% 13%

2691 1193% 15%

[y [
benytte sig af Fast-track ordningen . 13% _ 29%
Det er en hurtig og nem proces at benytte sig af Fast- _
track ordningen I 13% 29%
Det er let at forstd, hvilke krav en virksomhed skal leve
: : : 7% 32%
op til for at kunne benytte sig af Fast-track ordningen ‘
0% 20% 40% 60%
mSlet ikke I mindre grad m] nogen grad

I hgj grad I meget hgj grad

Antal virksomheder med svar = 55

14% 17%
19% 9%
14% 11%
80% 100%

Ved ikke/ikke relevant

Nar man kigger naermere pa nogle af de problemstillinger, som kan vaere forbundet med at ggre
brug af fast-track-ordningen, s er der bred enighed om, at ordningen i hvert fald ikke er svaer at

gore brug af eller sveer at forstd, uagtet om der menes forstdelse af krav til medarbejdere eller
forstdelse af krav til virksomhed. Dette ma siges at vaere meget positivt ud fra et myndigheds-

perspektiv.

Der er ligeledes en stor del af virksomhederne, som angiver, at ordningen giver stgrre fleksibilitet
i forhold til andre ordninger, hvilket geelder bade korttidsophold og ind- og udrejse.

Overordnet ser det ud til, at de virksomheder, som bruger ordningen, er glade for den, om end
der da er en andel pd ca. 20 pct., som omtaler ordningen som svaer at ggre brug af og for re-

striktiv.
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Virksomhedssurvey om brug af udenlandsk arbejdskraft

Figur 3.5 (figur 72 i bilag)
FAST-TRACK ORDNINGEN, SAMMENLIGNET MED @VRIGE ORDNINGER, IM@GDEKOMMER

BEDST VIRKSOMHEDENS BEHOV FOR REKRUTTERING AF UDENLANDSK ARBEJDSKRAFT.
FORDELT PA HVILKEN ARBEJDSKRAFT VIRKSOMHEDEN I DAG REKRUTTERER.

Ledelsesarbejde (n = 9) 29% 32% 32% 8%
Arbejde, der forudsaetter viden p& hgjeste niveau inden
for pégeeldende omrade (n = 19) . i Lol Sl "
Arbejde, der forudsaetter l/lzc;en pa mellemniveau (n = - S B e R0
Service- og salgsarbejde (n = 7) 32% 26% 28%
0% 20% 40% 60% 80% 100%
mSlet ikke I mindre grad I nogen grad I hgj grad I meget hgj grad Ved ikke/ikke relevant

Ordningen med, at virksomhederne kan ggre brug af fast-track, deekker kun certificerede virk-
somheder, og ansaettelsen skal ske pa et af ordningens 4 spor, dvs. belgbsordning, ansaettelse
som forsker, et uddannelsesophold pa hgijt kvalificeret niveau eller et korttidsophold:. Det bety-
der, at ndr man krydser virksomhedernes svar pa spgrgsmalene om belgbsordningen med de
stillingskategorier, de primaert rekrutterer inden for, sa er det naturligt nok primaert vidensarbej-
dere, som rekrutteres. Svarene afspejler derfor ogsd meget fa af respondenterne, nar der kryd-
ses med typen af medarbejdere, og der ser ikke ud til at danne sig et bestemt mgnster ud fra
tallene.

* https://www.nyidanmark.dk/da-dk/Ophold/arbejde/Fast-track-ordningen/.
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Virksomhedssurvey om brug af udenlandsk arbejdskraft

4. BILAG 1: VIRKSOMHEDER UDEN UDENLANDSK AR-
BEJDSKRAFT

Figur 1

VIRKSOMHEDEN BRUGER IKKE UDENLANDSK ARBEJDSKRAFT, FORDI:

Det er ikke relevant for vores virksomhed at ansatte

udenlandsk arbejdskraft, hverken nu eller i fremtiden 43%

Vi har opgaver, der kraever specifikke kompetencer, som vi
kun kan finde blandt danske medarbejdere

Danske medarbejdere er mere produktive end
medarbejdere fra andre lande

Virksomheden har forgaeves forsggt at rekruttere
medarbejdere fra tredjelande med de rette kompetencer til
at Igse virksomhedens opgaver
Virksomheden har forgaeves forsggt at rekruttere
medarbejdere fra EU/E@S lande med de rette kompetencer
til at Igse virksomhedens opgaver
Den udenlandske arbejdskraft er ikke produktiv nok, nar de
varetager jobbet

Den udenlandske arbejdstager er ikke interesseret i at
arbejde til det Ignniveau, som virksomheden tilbyder

Den udenlandske arbejdstager er ikke interesseret i at
varetage den udbudte stilling

Andet

Ved ikke/ikke relevant
7%

0% 10% 20% 30% 40% 50%

Samlet antal svar = 656, antal virksomheder med svar = 588

Figur 2

VIRKSOMHEDERNE OPLEVER, AT FOLGENDE BARRIERER STAR I VEJEN FOR AT BRUGE
UDENLANDSK ARBEJDSKRAFT

Manglende lyst til at boseette sig i Danmark 1%
Lgnniveau 2%
Socialt netvaerk 1%

Leveomkostninger 0%

Sprogbarriere [EN 229%

Familiemaessige forhold fx bgrns skolegang og

: - | 1%
medfglgende aegtefeelles karrieremuligheder

Besveerlig ansaettelsesproces [l 2%

Skatteniveauet I 1%

Utilstreekkelige ordninger for god modtagelse af

) 0%
udenlandske arbejdstagere
Utilstraekkelige ordninger for opholdstilladelser til 30/
udenlandske arbejdstagere o
Andet 10%
Ved ikke/ikke relevant 48%
0% 20% 40% 60%

Samlet antal svar = 643, antal virksomheder med svar = 465



Virksomhedssurvey om brug af udenlandsk arbejdskraft

Figur 3

HAR VIRKSOMHEDERNE INDEN FOR DE SENESTE TO MANEDER FORGAVES FORS@OGT AT
REKRUTTERE UDENLANDSK ARBEJDSKRAFT?

Nej vi har pa forhand opgivet at finde egnede h 30
medarbejdere

Nej vi har fundet vores nye medarbejdere - 119

a I 2%

Ved ikke F 3%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90%

Antal virksomheder med svar = 381

Figur 4

VIRKSOMHEDERNE HAR OPLEVET FOLGENDE KONSEKVENSER GRUNDET FORG/AVES
REKRUTTERINGER AF UDENLANDSKE MEDARBEJDERE DET SENSTE AR:

Det har ingen konsekvenser haft ﬂ 33%

Opkvalificere egne medarbejdere | 0%

Oprette datterselskaber i andre lande 0%

Outsource aktiviteter til andre lande _ 17%

Andet: 0%

Ved ikke/ikke relevant F 17%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80%

Antal virksomheder med svar = 6
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Figur 5

HVIS VIRKSOMHEDERNE INDEN FOR DET KOMMENDE AR IKKE VIL KUNNE REKRUTTERE
UDENLANDSKE MEDARBEJDERE VIL DE BLIVE N@DT TIL AT:

Det fér ingen konsekvenser “ 65%

Opkvalificere egne medarbejdere || 1%
Oprette datterselskaber i andre lande 0%

Outsource aktiviteter til andre lande || 1%

Opgive at udvikle nye produkter og/eller services 2%
Opgive ordrer 3%
Andet: 7%
Ved ikke/ikke relevant 229%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%

Samlet antal svar = 258, antal virksomheder med svar = 228

Figur 6
FORVENTER VIRKSOMHEDERNE AT DE OM ET AR FORTSAT IKKE HAR UDENLANDSKE
MEDARBEJDERE?

Nej - vi far behov for udenlandske medarbejdere 8%

Ja

Ved ikke 11%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80%

Antal virksomheder med svar = 379

70%

81%

90%
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Figur 7

TIL HVILKE STILLINGER VURDERER VIRKSOMHEDERNE, AT DE VIL FA BEHOV FOR AT
REKRUTTERE UDENLANDSKE MEDARBEJDERE?

Militeert arbejde
Andet manuelt arbejde
Operatgr- og monteringsarbejde samt transportarbejde

Ha&ndvaerkspraeget arbejde

3%

Arbejde indenfor landbrug, skovbrug og fiskeri (ekskl,
medhjzelp)

Service- og salgsarbejde

Almindeligt kontor- og kundeservicearbejde | 0%

Arbejde, der forudsaetter viden pa mellemniveau 11%

Arbejde, der forudsaetter viden p& hgjeste niveau inden for

. : o
pagaeldende omrade 21%

Ledelsesarbejde | 0%

Ved ikke/ikke relevant m 31%

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35%

Antal lede = 31, antal vir} heder med svar = 31

Figur 8

HVORFRA VURDERER VIRKSOMHEDERNE, AT DET ER MEST
REALISTISK AT REKRUTTERE DEN UDENLANDSKE ARBEJDSKRAFT,
SOM DE FAR BEHOV FOR DET KOMMENDE AR?

B Tredjelande

EU/E@S lande

81,0%

Antal virksomheder med svar = 29
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Figur 9

I HVILKEN GRAD VURDERER VIRKSOMHEDERNE, AT DE I DET KOMMENDE AR VIL
LYKKES MED AT REKRUTTERE DE RETTE UDENLANDSKE MEDARBEJDERE?

I meget hgj grad
I hgj grad 26%

I nogen grad
I mindre grad

Slet ikke

Ved ikke/ikke relevant

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30%

Antal virksomheder med svar = 29

5. BILAG 2: VIRKSOMHEDER MED ARBEJDSKRAFT FRA
TREDJELANDE

Figur 10

HVILKE TREDJELANDE REKRUTTERER VIRKSOMHEDERNE FRA?

Ukraine M 26%

kina [ 179%
vsa | (10%
indien | 8%
Rusland | 4%
pakistan | 2%

Iran - 2%
@vrige W 32%
1] 0,05 0,1 0,15 0,2 0,25 0,3 0,35

Samlet antal svar = 417, antal virksomheder med svar = 366
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Figur 11

VIRKSOMHEDERNE REKRUTTERER UDENLANDSK ARBEJDSKRAFT FRA TREDJELANDE,

FORDI:

Virksomheden har forgaeves forsggt at rekruttere
medarbejdere inden for EU/E@S landende med de rette
kompetencer til at Igse virksomhedens opgaver

Danskerne fravaelger virksomheden p& grund af for lang
transporttid til og fra arbejde

Virksomheden har forgaeves forsggt at rekruttere nye
danske medarbejdere med de rette kompetencer til at
Igse virksomhedens opgaver

Danskere er ikke produktive nok, nar de varetager jobbet

Danskere er ikke interesserede i at arbejde til det
Ignniveau, som virksomheden tilbyder

Danskere er ikke interesserede i at varetage de
jobfunktioner som virksomheden efterspgrger arbejdskraft
inden for

Andet

Ved ikke/ikke relvant

Samlet antal svar = 498, antal virksomheder med svar = 363

Figur 12
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VIRKSOMHEDERNE REKRUTTERER UDENLANDSK ARBEJDSKRAFT FRA TREDJELANDE,

FORDI:

Vi gnsker at skabe et internationalt arbejdsmiljg

Udenlandske medarbejdere har en kulturindsigt, som er
nyttig ift. samhandelspartnere og samarbejdspartnere i
andre lande

Udenlandske medarbejdere bidrager til mangfoldighed og
innovation

Vi har opgaver, der kraever specifikke udenlandske
kompetencer

Udenlandske medarbejdere muligggr, at vi kan tilbyde
andre ydelser til vores kunder

Det er en forudsaetning for at kunne Igse virksomhedens
opgaver

Ved ikke/ikke relevant

Samlet antal svar = 538, antal virksomheder med svar = 363
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Virksomhedssurvey om brug af udenlandsk arbejdskraft

Figur 13

FORVENTER VIRKSOMHEDERNE AT DE OM ET AR HAR DET SAMME ANTAL UDENLANDSKE

MEDARBEJDERE SOM I DAG?

Nej - flere 3%
Nej - feerre 20%
Ja
0% 10% 20%

Antal virksomheder med svar = 345

Figur 14

HVORFRA VURDER VIRKSOMHEDERNE, AT DET ER MEST REALISTISK
AT REKRUTTERE DE UDENLANDSKE MEDARBEJDERE, SOM DE FAR

BEHOV FOR DET KOMMENDE AR?

Antal virksomheder med svar = 72

EU/E@S lande

7%

80%

90%
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Virksomhedssurvey om brug af udenlandsk arbejdskraft

Figur 15

HVILKE STILLINGER VURDERER VIRKSOMHEDERNE MED ARBEJDSKRAFT FRA
TREDJELANDE AT HAVE BEHOV FOR FAERRE UDENLANDSKE MEDARBEJDERE TIL
(VIRKSOMHEDERNE HAR UDPEGET DE TRE STILLINGSBETEGNELSER, SOM DE VIL

NEDJUSTERE BRUGEN AF MEST)

Militeert arbejde
Andet manuelt arbejde
Operatgr- og monteringsarbejde samt transportarbejde

Handvaerkspraeget arbejde

Arbejde indenfor landbrug, skovbrug og fiskeri (ekskl,
medhjzelp)

Service- og salgsarbejde
Almindeligt kontor- og kundeservicearbejde

Arbejde, der forudsaetter viden p8 mellemniveau

Arbejde, der forudsaetter viden pa hgjeste niveau inden
for pageeldende omrade

Ledelsesarbejde

Ved ikke/ikke relevant

Samlet antal svar = 17, antal virksomheder med svar = 10

Figur 16

23%

5%

6%

0,4 0,6

HVILKET OMRADE KOMMER DEN UDENLANDSKE ARBEJDSKRAFT FRA,

SOM VIRKSOMHEDERNE FORVENTER AT NEDJUSTERE BRUGEN AF?

Antal virksomheder med svar = 8

B Tredjelande

EU/E@S lande

0,8
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Virksomhedssurvey om brug af udenlandsk arbejdskraft

Figur 17

VIRKSOMHEDERNE MED ARBEJDSKRAFT FRA TREDJELANDE FORVENTER, AT DER OM ET
AR ER FERRE UDENLANDSKE MEDARBEJDERE ANSAT HOS DEM, FORDI:

Vi i hgjere grad gnsker at ggre brug af indenlandsk
arbejdskraft, da danske medarbejdere er mere produktive

end medarbejdere fra andre lande

Det er for udfordrende at integrere udenlandsk
arbejdskraft p& virksomheden

Det er blevet for sveert at rekruttere udenlandsk

arbejdskraft

Lgnomkostningerne ved den udenlandske arbejdskraft er

for hgje

Vi har til den tid opkvalificeret vores medarbejdere og har
derfor mindre behov for udenlandsk arbejdskraft

Vi forventer en nedskalering i vores produktion og som
folge heraf er behovet for udenlandsk arbejdskraft mindre

Vi forventer, at vores behov bliver deekket af indenlandsk

arbejdskraft

Ved ikke/ikke relvant

Samlet antal svar = 12, antal virksomheder med svar = 12

Figur 18

3%

3%

0,4 0,6

HAR VIRKSOMHEDERNE MED ARBEJDSKRAFT FRA TREDJELANDE INDEN FOR DE
SENESTE TO MANEDER FORGAVES FORSOGT AT REKRUTTERE UDENLANDSK

ARBEJDSKRAFT?

Ved ikke

Nej, vi har pa forhdnd op givet at finde egnede
medarbejdere

Nej vi har fundet vores nye medarbejdere

Nej, vi har heller ikke sggt nye medarbejdere

Antal virksomheder med svar = 336

0%

4%

| 1%

14°T
10% 20% 30% 40% 50% 60%

0,8

70%
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Virksomhedssurvey om brug af udenlandsk arbejdskraft

Figur 19

GRUNDET FORGAVES REKRUTTERINGER AF UDENLANDSKE MEDARBEJDERE HAR
VIRKSOMHEDERNE MED ARBEJDSKRAFT FRA TREDJELANDE DET SENESTE AR VAERET
NO@DT TIL, AT:

Det har ingen konsekvenser haft h 9%

opkvalificere egne medarbejdere | GzG 6%

Oprette datterselskaber i andre lande 0%

Outsource aktiviteter til andre lande 6%
Opgive ordrer eller aktivitet 26%
Ved ikke/ikke relevant 26%
0% 5% 10% 15% 20% 25% 30%

Samlet antal svar = 73, antal virksomheder med svar = 73

Figur 20

HVILKE BRANCHER REKRUTTERER UDENLANDSK ARBEJDSKRAFT FRA TREDJELANDE TIL
STILLINGER, DER FORUDS/ATTER VIDEN PA HGJESTE NIVEAU INDEN FOR DET
PAGALDENDE OMRADE?

Andre serviceydelser mv.

Kultur og fritid

Sundhed og socialvaesen

Undervisning

Rejsebureauer, renggring og anden operationel service
Videnservice 499

Ejendomshandel og udlejning

Finansiering og forsikring

Information og kommunikation 50%
Hoteller og restauranter
Transport

Handel

Bygge og anlaeg
Industri

Rastofindvinding

Landbrug, skovbrug og fiskeri
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%

mArbejde, der forudseetter viden pd hgjeste niveau inden for pdgzeldende omrade

Antal virksomheder med svar = 102
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Virksomhedssurvey om brug af udenlandsk arbejdskraft

Figur 21

HVILKE BRANCHER REKRUTTERER UDENLANDSK ARBEJDSKRAFT FRA TREDJELANDE TIL

STILLINGER INDEN FOR LEDELSESARBEJDE?

Andre serviceydelser mv.
Kultur og fritid

Sundhed og socialvaesen
Undervisning

Rejsebureauer, renggring og anden operationel service
Videnservice

Ejendomshandel og udlejning
Finansiering og forsikring
Information og kommunikation
Hoteller og restauranter
Transport

Handel

Bygge og anlaeg

0%

Industri | 0%

Rastofindvinding | 0%

Landbrug, skovbrug og fiskeri | 0%
0% 5% 10% 15%

H Ledelsesarbejde

Antal virksomheder med svar = 44

Figur 22

o ]
19%

20%

HVILKE BRANCHER REKRUTTERER UDENLANDSK ARBEJDSKRAFT FRA TREDJELANDE TIL
STILLINGER, DER FORUDS/ATTER VIDEN PA MELLEMNIVEAU?

Andre serviceydelser mv.
Kultur og fritid

Sundhed og socialvaesen
Undervisning

Rejsebureauer, renggring og anden operationel service
Videnservice

Ejendomshandel og udlejning
Finansiering og forsikring
Information og kommunikation
Hoteller og restauranter
Transport

Handel

Bygge og anlaeg

Industri

Rastofindvinding

Landbrug, skovbrug og fiskeri

0%
S e 170
0%
16%
4%

0%
0%

19%

0% 5% 10% 15% 20% 25%

B Arbejde, der forudsaetter viden p& mellemniveau

Antal virksomheder med svar = 86

26%

25% 30%

29%
8%

30% 35%



Virksomhedssurvey om brug af udenlandsk arbejdskraft

Figur 23

HVILKE BARRIERER OPLEVER VIRKSOMHEDERNE I REKRUTTERINGEN AF UDENLANDSK
ARBEJDSKRAFT FRA TREDJELANDE TIL STILLINGER INDEN FOR LEDELSESARBEJDE?

Ved ikke/ikke relevant

Andet

Manglende lyst til at bosaette sig i Danmark

Lgnniveau

Socialt netveerk

Leveomkostninger

Sprogbarriere

Familiemeaessige forhold fx bgrns skolegang og
medfglgende aegtefeelles karrieremuligheder

Besveerlig anseettelsesproces

Skatteniveauet

Utilstreekkelige ordninger for god modtagelse af
udenlandske arbejdstagere fra tredjelande
Der er for meget administration i forbindelse med
opnaelse af opholdstilladelse

24%

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30%

L edelsesarbejde

Antal virksomheder med svar = 112

Figur 24

HVILKE BARRIERER OPLEVER VIRKSOMHEDERNE I REKRUTTERINGEN AF UDENLANDSK
ARBEJDSKRAFT FRA TREDJELANDE TIL STILLINGER, DER FORUDS/ATTER VIDEN PA
HOJESTE NIVEAU INDEN FOR DET PAGALDENDE OMRADE?
Ved ikke/ikke relevant
Andet
Manglende lyst til at bosaette sig i Danmark

Lgnniveau

Socialt netveerk

Leveomkostninger

Sprogbarriere

Familiemeaessige forhold fx bgrns skolegang og
medfglgende aegtefeelles karrieremuligheder

Besveerlig anseettelsesproces

Skatteniveauet

Utilstraekkelige ordninger for god modtagelse af
udenlandske arbejdstagere fra 3. lande
Der er for meget administration i forbindelse med
opnaelse af opholdstilladelse

29%

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35%

m Arbejde, der forudsaetter viden pd hgjeste niveau inden for pdgzeldende omréde

Antal virksomheder med svar = 205



Virksomhedssurvey om brug af udenlandsk arbejdskraft

Figur 25

HVILKE BARRIERER OPLEVER VIRKSOMHEDERNE I REKRUTTERINGEN AF UDENLANDSK

ARBEJDSKRAFT FRA TREDJELANDE TIL STILLINGER, DER FORUDSATTER VIDEN PA

MELLEMNIVEAU?

Ved ikke/ikke relevant

Andet

Manglende lyst til at boszette sig i Danmark
Lgnniveau

Socialt netveerk

Leveomkostninger

Sprogbarriere

Familiemaessige forhold fx bgrns skolegang og
medfglgende aegtefeelles karrieremuligheder

Besveerlig anseettelsesproces

Skatteniveauet

Utilstreekkelige ordninger for god modtagelse af
udenlandske arbejdstagere fra 3. lande
Der er for meget administration i forbindelse med
opnaelse af opholdstilladelse

0%

10%

20%

B Arbejde, der forudsaetter viden p& mellemniveau

Antal virksomheder med svar = 172

Figur 26

HVILKE STILLINGER REKRUTTERER DE VIRKSOMHEDER TIL, SOM REKRUTTERER

UDENLANDSK ARBEJDSKRAFT FRA TREDJELANDE OG SOM SVARER, AT DE KUN I
MINDRE GRAD ELLER NOGEN GRAD FORVENTER AT KUNNE REKRUTTERE DE RETTE

MEDARBEJDERE DET KOMMENDE AR?
Ved ikke/ikke relevant
Militeert arbejde
Andet manuelt arbejde
Operatgr- og monteringsarbejde samt transportarbejde

Handveerkspraeget arbejde

Arbejde indenfor landbrug, skovbrug og fiskeri (ekskl,
medhjzelp)

Service- og salgsarbejde
Almindeligt kontor- og kundeservicearbejde

Arbejde, der forudsaetter viden p8 mellemniveau

Arbejde, der forudsaetter viden pa hgjeste niveau inden
for pageeldende omrade

Ledelsesarbejde

0%
0%

0%

0%

1%

20,
0%

0%

F 1%|

0% 5%

I nogen grad

6%

1194

9%

6%

I

10% 15%

13%

170

20%

B ] mindre grad

19%

19%

18%
19%

25%

30%

30%

30%

35%

40%

40%

40% 45%

Note: Vir derne har svare "slet ikke”, "i nogen grad”, i mindre grad”, "i hgj grad” og "“i meget hgj grad”. Ingen af virksomhederne svarede

"slet ikke”. N, “i mindre grad” = 4. N, "i nogen grad” = 62
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Virksomhedssurvey om brug af udenlandsk arbejdskraft

Figur 27

HVILKE STILLINGER REKRUTTERER DE VIRKSOMHEDER TIL, SOM REKRUTTERER
UDENLANDSK ARBEJDSKRAFT FRA TREDJELANDE, OG SOM VURDERER AT
KONSEKVENSEN AF FEJLSLAGEN REKRUTTERING VIL VARE AT DE MA OPGIVE ORDRER?

Ved ikke/ikke relevant

Militeert arbejde

Andet manuelt arbejde

Operatgr- og monteringsarbejde samt transportarbejde

Handveerkspraeget arbejde

Arbejde indenfor landbrug, skovbrug og fiskeri (ekskl,
medhjaelp)

Service- og salgsarbejde

Almindeligt kontor- og kundeservicearbejde

Arbejde, der forudsaetter viden pa mellemniveau 28%
Arbejde, der forudsaetter viden p& hgjeste niveau inden for
pdgaeldende omrade
Ledelsesarbejde
0% 10% 20% 30%
]
Antal virksomheder med svar = 53
Figur 28
HVILKE STILLINGER REKRUTTERER DE VIRKSOMHEDER TIL, SOM REKRUTTERER
UDENLANDSK ARBEJDSKRAFT FRA TREDJELANDE, OG SOM VURDERER AT
KONSEKVENSEN AF FEJLSLAGEN REKRUTTERING VIL V/AERE AT DE MA OPGIVE AT
UDVIKLE NYE PRDOUKTER?
Ved ikke/ikke relevant 0%
Militeert arbejde | 0%
Andet manuelt arbejde |l 8%
Operatgr- og monteringsarbejde samt transportarbejde | 0%
Handvaerkspraeget arbejde
Arbejde indenfor landbrug, skovbrug og fiskeri (ekskl,
medhjaelp)
Service- og salgsarbejde
Almindeligt kontor- og kundeservicearbejde
Arbejde, der forudsaetter viden pa mellemniveau
Arbejde, der forudsaetter viden pa hgjeste niveau inden 299,
for pagaeldende omrade °
Ledelsesarbejde
0% 10% 20% 30% 40%

m Opgive at udvikle

Antal virksomheder med svar = 55

nye produkter og/eller services
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Virksomhedssurvey om brug af udenlandsk arbejdskraft

6. BILAG 3: VIRKSOMHEDER MED ARBEJDSKRAFT FRA

EU/EQS

Figur 29

HVILKE EU/E@S-LANDE REKRUTTERER VIRKSOMHEDERNE FRA? (RESPONDENTERNE

HAR UDPEGET DE TRE LANDE SOM DE REKRUTTERER MEST FRA)

Polen
Tyskland
Rumeaenien
Storbritannien
Frankrig
Spanien
Italien
Litauen
Holland
Bulgarien
Letland
Graekenland
Ungarn
Tjekkiet
Slovakiet
Kroatien
Belgien
Irland
Portugal
@strig
Estland
Schweiz
Irland
Slovenien
Luxenbourg
Cypern
Liechtenstein
Malta
@vrige

0%

12,7%

12,7%

w

2,6%

2,3%

2,2%
1,8%
1,8%
1,8%
5%

1%0

1%0

,5%

6,0%

7,2%
7,1%

2%

4%

Samlet antal svar = 694, antal virksomheder med svar = 411

6%

7,5%
8%

11,7%
11,0%

12%

14%
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Virksomhedssurvey om brug af udenlandsk arbejdskraft

Figur 30

VIRKSOMHEDEN REKRUTTERER UDENLANDSK ARBEJDSKRAFT FRA EU/E@S-LANDE,

FORDI:

Virksomheden har forgaeves forsggt at rekruttere
medarbejdere inden for tredjelande med de rette
kompetencer til at Igse virksomhedens opgaver

Danskerne fravaelger virksomheden pa grund af for lang
transporttid til og fra arbejde

Virksomheden har forgaeves forsggt at rekruttere nye
danske medarbejdere med de rette kompetencer til at
lgse virksomhedens opgaver

Danskere er ikke produktive nok, nar de varetager
jobbet
Danskere er ikke interesserede i at arbejde til det
Ignniveau, som virksomheden tilbyder

Danskere er ikke interesserede i at varetage de
jobfunktioner som virksomheden efterspgrger
arbejdskraft inden for

Andet

Ved ikke/ikke relevant

0%

Samlet antal svar = 418, antal virksomheder med svar = 410

Figur 31

15%

20%

VIRKSOMHEDEN HAR REKRUTTERET UDENLANDSK ARBEJDSKRAFT FRA EU/E@S- LANDE

FORDI:

Vi gnsker at skabe et internationalt arbejdsmiljg

Udenlandske medarbejdere har en kulturindsigt, som er
nyttig ift. samhandelspartnere og samarbejdspartnere i
andre lande

Udenlandske medarbejdere bidrager til mangfoldighed og
innovation

Vi har opgaver, der kraever specifikke udenlandske
kompetencer

Udenlandske medarbejdere muligggr, at vi kan tilbyde
andre ydelser til vores kunder

Det er en forudsaetning for at kunne Igse virksomhedens
opgaver

Andet

Ved ikke/ikke relevant

0%

Antal samlede besvarelser = 525, antal virksomheder med svar = 410

12%

10%

10%

129

15%

25%

16%

16%

20%

30%

30%

30% 35%

21%

25%
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Virksomhedssurvey om brug af udenlandsk arbejdskraft

Figur 32

HAR VIRKSOMHEDERNE MED MEDARBEJDERE FRA EU/E@S-LANDE INDEN FOR DE
SENESTE TO MANEDER FORGAVES FORSOGT AT REKRUTTERE UDENLANDSK
ARBEJDSKRAFT?

Ved ikke
Nej vi har pa forhand opgivet at finde egnede
medarbejdere
Nej vi har fundet vores nye medarbejdere 2%/0
Nej, vi har heller ikke sggt efter nye medarbejdere o

Ja

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45%

Antal virksomheder med svar = 319

Figur 33

PA GRUND AF FORG/AEVES REKRUTTERINGER AF UDENLANDSKE MEDARBEJDERE HAR
VIRKSOMHEDERNE MED ARBEJDSKRAFT FRA EU/E@S-LANDE DET SENESTE AR V/ERET
NO@DT TIL, AT:

Det har ingen konsekvenser haft
Opkvalificere egne medarbejdere
Oprette datterselskaber i andre lande

Outsource aktiviteter til andre lande

Opgive ordrer eller aktivitet 259%
Ved ikke/ikke relevant 25%
0% 5% 10% 15% 20% 25% 30%
Samlet antal svar = 44, antal virksomheder med svar = 44
Figur 34
FORVENTER VIRKSOMHEDERNE MED ARBEJDSKRAFT FRA EU/E@S-LANDE, AT DE OM ET
AR HAR DET SAMME ANTAL UDENLANDSKE MEDARBEJDERE SOM I DAG?
Nej - feerre 6%
Nej - flere 30%
Ja 64%
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70%

Antal virksomheder med svar = 336
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Virksomhedssurvey om brug af udenlandsk arbejdskraft

Figur 35

HVOR VURDERER VIRKSOMHEDERNE MED ARBEJDSKRAFT FRA
EU/E@S-LANDE, AT DEN UDENLANDSKE ARBEIJIDSKRAFT KOMMER FRA,
SOM DE FAR BEHOV FOR AT NEDJUSTERE BRUGEN AF?

92,2%

Antal virksomheder med svar = 103

Figur 36

B Tredjelande

EU/E@S-lande

TIL HVILKE STILLINGER VURDERER VIRKSOMHEDERNE MED ARBEJDSKRAFT FRA
EU/E@S-LANDE, AT DE FAR BEHOV FOR FARRE UDENLANDSKE MEDARBEJDERE:

Militeert arbejde
Andet manuelt arbejde
Operatgr- og monteringsarbejde samt transportarbejde

Handvaerkspraeget arbejde

Arbejde indenfor landbrug, skovbrug og fiskeri (ekskl,
medhjaelp)

Service- og salgsarbejde
Almindeligt kontor- og kundeservicearbejde

Arbejde, der forudsaetter viden pa mellemniveau

Arbejde, der forudsaetter viden pa hgjeste niveau inden
for pagzeldende omrade

Ledelsesarbejde

Ved ikke/ikke relevant

109

o

0% 2% 4% 6% 8% 10% 12% 14%

Samlet antal svar = 36, antal virksomheder med svar = 27

16% 18%
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Virksomhedssurvey om brug af udenlandsk arbejdskraft

Figur 37

VIRKSOMHEDERNE MED ARBEJDSKRAFT FRA EU/E@S-LANDE FORVENTER, AT DER OM ET
AR ER FZERRE UDENLANDSKE MEDARBEJDERE ANSAT HOS DEM, FORDI:

Vi i hgjere grad gnsker at ggre brug af indenlandsk
arbejdskraft, da danske medarbejdere er mere
produktive end medarbejdere fra andre lande

Det er for udfordrende at integrere udenlandsk
arbejdskraft p& virksomheden

Det er blevet for sveert at rekruttere udenlandsk
arbejdskraft

Lanomkostningerne ved den udenlandske arbejdskraft er
for hgje

Vi har til den tid opkvalificeret vores medarbejdere og
har derfor mindre behov for udenlandsk arbejdskraft

Vi forventer en nedskalering i vores produktion og som
fglge heraf er behovet for udenlandsk arbejdskraft
mindre

Vi forventer, at vores behov bliver deekket af indenlandsk
arbejdskraft

Ved ikke/ikke relevant

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30%

Samlet antal svar = 27, antal virksomheder med svar = 27

Figur 38

HVOR VURDERER VIRKSOMHEDERNE MED ARBEJDSKRAFT FRA
EU/E@S-LANDE, AT DEN UDENLANDSKE ARBEIJIDSKRAFT KOMMER FRA,
SOM DE FAR BEHOV FOR AT NEDJUSTERE BRUGEN AF?

E Tredjelande

EU/E@S-lande

92,2%

Antal virksomheder med svar = 21

35% 40%
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Virksomhedssurvey om brug af udenlandsk arbejdskraft

Figur 39

HVILKE BRANCHER REKRUTTERER UDENLANDSK ARBEJDSKRAFT FRA EU/E@S-LANDE
TIL STILLINGER INDEN FOR LEDELSESARBEJIDE?

Andre serviceydelser mv.

Kultur og fritid

Sundhed og socialvaesen

Undervisning

Rejsebureauer, renggring og anden operationel service
Videnservice

Ejendomshandel og udlejning

Finansiering og forsikring 29%

Information og kommunikation
Hoteller og restauranter
Transport

Handel

Bygge og anlaeg

Industri

Rastofindvinding

Landbrug, skovbrug og fiskeri
0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35%

B | edelsesarbejde

Antal virksomheder med svar = 64

Figur 40

HVILKE BRANCHER REKRUTTERER UDENLANDSK ARBEJDSKRAFT FRA EU/E@S-LANDE
TIL STILLINGER, DER FORUDS/ATTER VIDEN PA HOJESTE NIVEAU INDEN FOR DET
PAGALDENDE OMRADE?

Andre serviceydelser mv.

Kultur og fritid

Sundhed og socialvaesen

Undervisning

Rejsebureauer, renggring og anden operationel service
Videnservice

Ejendomshandel og udlejning

Finansiering og forsikring

Information og kommunikation 34%

Hoteller og restauranter 0%

Transport 10%
e E__ e
Bygge og anlaeg 14%

Industri 0%
Rastofindvinding | 0%
Landbrug, skovbrug og fiskeri 0%

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40%

mArbejde, der forudseetter viden pd hgjeste niveau inden for pdgaeldende omrade

Antal virksomheder med svar = 121



Virksomhedssurvey om brug af udenlandsk arbejdskraft

Figur 41

HVILKE BRANCHER REKRUTTERER UDENLANDSK ARBEJDSKRAFT FRA EU/E@S-LANDE
TIL STILLINGER, DER FORUDSATTER VIDEN PA MELLEMNIVEAU?

Andre serviceydelser mv.
Kultur og fritid
Sundhed og socialvaesen 22%
Undervisning
Rejsebureauer, renggring og anden operationel service
Videnservice 20%
Ejendomshandel og udlejning
Finansiering og forsikring
Information og kommunikation 21%
Hoteller og restauranter
Transport
Handel
Bygge og anlaeg
Industri
Rastofindvinding
Landbrug, skovbrug og fiskeri
0% 5% 10% 15% 20% 25%

m Arbejde, der forudsaetter viden p& mellemniveau

Antal virksomheder med svar = 99

Figur 42

HVILKE BARRIERER OPLEVER VIRKSOMHEDERNE I REKRUTTERINGEN AF UDENLANDSK
ARBEJDSKRAFT FRA EU/E@S-LANDE TIL STILLINGER INDEN FOR LEDELSESARBEIJDE?

Ved ikke/ikke relevant
Andet
Manglende lyst til at boszette sig i Danmark

Lgnniveau

Socialt netvaerk

Leveomkostninger

Sprogbarriere

Familiemaessige forhold fx bgrns skolegang og medfglgende
gtefeelles karrieremuligheder

Besveerlig anseettelsesproces

Skatteniveauet 16%

Utilstraekkelige ordninger for god modtagelse af
udenlandske arbejdstagere fra EU/E@S landene

Der er for meget administration i forbindelse med 1
udstedelse af registreringsbevis

1%

0% 2% 4% 6% 8% 10% 12% 14% 16% 18%
m | edelsesarbejde

Antal virksomheder med svar = 141
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Virksomhedssurvey om brug af udenlandsk arbejdskraft

Figur 43

HVILKE BARRIERER OPLEVER VIRKSOMHEDERNE I REKRUTTERINGEN AF UDENLANDSK
ARBEJIDSKRAFT FRA EU/E@S-LANDE TIL STILLINGER, DER FORUDSATTER VIDEN PA HOJESTE
NIVEAU INDEN FOR DET PAGALDENDE OMRADE?

Ved ikke/ikke relevant 8%

Andet

Manglende lyst til at bosaette sig i Danmark
Lgnniveau

Socialt netveerk

Leveomkostninger 1296

9%

Sprogbarriere

Familiemaessige forhold fx bgrns skolegang og medfglgende

o,
gtefeelles karrieremuligheder 13%

Besveerlig anseettelsesproces

Skatteniveauet 17%

Utilstraekkelige ordninger for god modtagelse af udenlandske
arbejdstagere fra EU/E@S landene
Der er for meget administration i forbindelse med udstedelse
af registreringsbevis

11%

0% 2% 4% 6% 8% 10% 12% 14% 16% 18%
mArbejde, der forudseetter viden pd hgjeste niveau inden for pdgaeldende omrade

Antal virksomheder med svar=279

Figur 44

HVILKE BARRIERER OPLEVER VIRKSOMHEDERNE I REKRUTTERINGEN AF UDENLANDSK
ARBEJDSKRAFT FRA EU/EQS-LANDE TIL STILLINGER, DER FORUDSATTER VIDEN PA
MELLEMNIVEAU?

Ved ikke/ikke relevant
Andet
Manglende lyst til at boszette sig i Danmark

Lgnniveau

Socialt netvaerk

Leveomkostninger

Sprogbarriere

Familiemaessige forhold fx bgrns skolegang og medfglgende
gtefeelles karrieremuligheder

Besveerlig anseettelsesproces

[y

Skatteniveauet 7%

Utilstraekkelige ordninger for god modtagelse af udenlandske
arbejdstagere fra EU/E@S landene
Der er for meget administration i forbindelse med udstedelse
af registreringsbevis

129

0% 2% 4% 6% 8% 10% 12% 14% 16% 18%
m Arbejde, der forudsaetter viden p& mellemniveau

Antal virksomheder med svar = 207
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Figur 45

HVILKE STILLINGER REKRUTTERER DE VIRKSOMHEDER TIL, SOM REKRUTTERER UDENLANDSK
ARBEJDSKRAFT FRA EU/E@S-LANDE OG SOM SVARER, AT DE KUN I MINDRE GRAD ELLER NOGEN
GRAD FORVENTER AT KUNNE REKRUTTERE DE RETTE MEDARBEJDERE DET KOMMENDE AR?

Ved ikke/ikke relevant 00/%%
Andet, skriv hvilke her |o— 4% 17%

Militeert arbejde | 958

4%

Andet manuelt arbejde | gop

Operatgr- og monteringsarbejde samt transportarbejde 0%1%

Handvaerkspraeget arbejde

Arbejde indenfor landbrug, skovbrug og fiskeri (ekskl,
medhjaelp)

Service- og salgsarbejde

Almindeligt kontor- og kundeservicearbejde

Arbejde, der forudsaetter viden pa mellemniveau

Arbejde, der forudsaetter viden pa hgjeste niveau inden for 26%
pageeldende omrade 26%
Ledelsesarbejde
0% 5% 10% 15% 20% 25% 30%
I nogen grad B ] mindre grad
Note: Virk hederne har svare "slet ikke”, i nogen grad”, “i mindre grad”, "i hgj grad” og “i meget hgj grad”. Ingen af virksomhederne svarede
"slet ikke”. N, "i mindre grad” = 11. N, "i nogen grad” = 67
Figur 46
HVILKE STILLINGER REKRUTTERER DE VIRKSOMHEDER TIL, SOM REKRUTTERER UDENLANDSK
ARBEJDSKRAFT FRA EU/E@S-LANDE, OG SOM VURDERER AT KONSEKVENSEN AF FEJLSLAGEN
REKRUTTERING VIL VAERE AT DE MA OPGIVE AT UDVIKLE NYE PRDOUKTER?
Ved ikke/ikke relevant
Andet
Militeert arbejde
Andet manuelt arbejde
Operatgr- og monteringsarbejde samt transportarbejde
Handvaerkspraeget arbejde
Arbejde indenfor landbrug, skovbrug og fiskeri (ekskl,
medhjaelp)
Service- og salgsarbejde
Almindeligt kontor- og kundeservicearbejde
Arbejde, der forudsaetter viden p8 mellemniveau
Arbejde, der forudsaetter viden p& hgjeste niveau inden for 329,
pdgaeldende omrade o
Ledelsesarbejde 159%
0% 10% 20% 30% 40%

mOpgive at udvikle nye produkter og/eller services

Antal virksomheder med svar = 72
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7. BILAG 4: TABELLER VEDRGRENDE TEMA 1 - OVERORD-
NET OM BRUG AF UDENLANDSK ARBEJDSKRAFT

Figur 47

FORDELINGEN AF VIRKSOMHEDER DER HVV. IKKE HAR UDENLANDSK
ARBEJDSKRAFT, PRIMART ANVENDER UDENLANDSK ARBEJDSKRAFT
FRA TREDJELANDE OG PRIMART ANVENDER UDENLANDSK
ARBEJDSKRAFT FRA EU/E@S-LANDE

0,4%

mHar ikke udenlandsk
arbejdskraft

® Anvender primeaert udenlandsk
arbejdskraft fra tredjelande

Anvender primaert udenlandsk
arbejdskraft fra EU/E@S lande

Ved ikke

Antal virksomheder med svar = 1335

Figur 48
OPGORELSE OVER ANTALLET AF MEDARBEJDERE I DE TRE KATEGORIER AF
VIRKSOMHEDER
80%
70% o 67%
©0% 64% 65%
60%
mHar ikke udenlandsk arbejdskraft
50%
® Anvender primaert udenlandsk
40% 36% arbejdskraft fra tredjelande
33%
0% Anvender primaert udenlandsk
30% 30 arbejdskraft fra EU/E@S lande
/o
0,
19% 21° Ved ikke
20% 169 1%
139 139
0%
10%
4%
0%

2-10 ansatte 11-75 ansatte 76-175 175+ ansatte Uoplyst
ansatte

Antal virksomheder med svar = 1335
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Figur 49

DEN GEOGRAFISKE FORDELING I DE TRE KATEGORIER AF VIRKSOMHEDER

70% 66%
60 59%
(]
50% 52%
50%
m Har ikke udenlandsk arbejdskraft
39%
40% >
34% m Anvender primaert udenlandsk
arbejdskraft fra tredjelande
0,
30% Yo 26% . ho Anvender primaert udenlandsk
3% 4% 4% arbejdskraft fra EU/E@S lande
0% Ved ikke
20% %
0%
10%
1%
0%
Region Region Region Region Region

Hovedstaden Sjeelland Syddanmark  Midtjylland Nordjylland

Antal virksomheder med svar = 1335

Figur 50

REPRASENTEREDE BRANCHER FORDELT PA DE TRE KATEGORIER AF VIRKSOMHEDER

Andre serviceydelser mv.

84%

Kultur og fritid

Sundhed og socialvaesen

80%

Undervisning

Rejsebureauer, renggring og anden operationel service

53%%

Videnservice

Ejendomshandel og udlejning

94°%

Finansiering og forsikring

69%

Information og kommunikation

Hoteller og restauranter

Transport

65%

Handel

65%

Bygge og anlaeg

80%

Industri
5%

Landbrug, skovbrug og fiskeri

61%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Ved ikke

Anvender primeaert udenlandsk arbejdskraft fra EU/E@S lande
m Anvender primaert udenlandsk arbejdskraft fra tredjelande
m Har ikke udenlandsk arbejdskraft

Antal virksomheder med svar = 1335
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Figur 51

HAR VIRKSOMHEDEN ANSAT UDENLANDSK ARBEJDSKRAFT?

49,15% Nej

m\Ved ikke

Antal virksomheder med svar = 1335

Figur 52

HVOR KOMMER DEN UDENLANDSKE ARBEJDSKRAFT, SOM
VIRKSOMHEDEN BRUGER, PRIMART FRA?

m Den udenlandske
arbejdskraft kommer
primeert fra tredjelande

48,83%

Den udenlandske
arbejdskraft kommer
primeert fra EU/E@S
landene

Antal virksomheder med svar = 674
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Figur 53

HAR JERES VIRKSOMHED OGSA UDENLANDSK ARBEJDSKRAFT FRA
TREDJELANDE ANSAT?

Ja

HNej
55,67%
m\Ved ikke

Antal virksomheder med svar = 329

Figur 54

INDEN FOR HVILKE AF FOLGENDE ERHVERVSGRUPPER HAR VIRKSOMHEDERNE ANSAT
UDENLANDSK ARBEJDSKRAFT FRA HHV. EU/E@S/TREDJELANDE?

Trae, mgbel, glas og keramik
Naerings- og nydelsesmiddel
Tekstil og beklaedning

Landbrug, skovbrug, gartneri, fiskeri og... 299,
Vagt, sikkerhed og overvdgningsarbejde
Design, formgivning og grafisk arbejde
Renggring, ejendomsservice og renovation
Hotel, restauration, kgkken, kantine
Transport, post, lager- og maskinfgrerarbejde
It og teleteknik
Medie, kultur, turisme, idraet og underholdning
Salg, indkgb og markedsfgring
Kontor, administration, regnskab og finans
Industriel produktion
Jern, metal og auto
Bygge og anlaeg
Paedagogisk, socialt og kirkeligt arbejde
Undervisning og vejledning
Sundhed, omsorg og personlig pleje

0% 10% 20% 30% 40%

mEU/EQS mTredjelande

antal svar, tredjelande = 384, EU/E@S = 474. Antal virl heder med svar, tredjelande = 365, EU/EQS = 412
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Figur 55

TIL HVILKE STILLINGER REKRUTTERER VIRKSOMHEDERNE UDENLANDSK
ARBEJDSKRAFT FRA HHV. EU/E@S/TREDJELANDE?

Militeert arbejde

Andet manuelt arbejde

Operatgr- og monteringsarbejde samt
transportarbejde

Ha&ndvaerkspraeget arbejde

Arbejde indenfor landbrug, skovbrug og fiskeri
(ekskl, medhjeelp)

Service- og salgsarbejde

Almindeligt kontor- og kundeservicearbejde

Arbejde, der forudsaetter viden p8 mellemniveau

Arbejde, der forudsaetter viden pa hgjeste niveau
inden for pdgaeldende omrade

Ledelsesarbejde

Andet

Ved ikke/ikke relevant

0%

B EU/E@S mTredjelande

antal svar, tredjelande = 492, EU/E@S = 612. Antal virl

de = 363, EU/E@S = 412

20%

20%
21%

20%

25%
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Figur 56

HVAD OPLEVER VIRKSOMHEDEN SOM DE ST@RSTE BARRIERER FOR REKRUTTERING AF
UDENLANDSK ARBEJDSKRAFT FRA HHV, EU/E@S/TREDJELANDE?

Manglende lyst til at bosaette sig i Danmark

Lgnniveau

Socialt netvaerk

Leveomkostninger

Sprogbarriere

Familiemaessige forhold fx bgrns skolegang og
medfglgende agtefalles karrieremuligheder

Besveerlig anszettelsesproces

Skatteniveauet

Utilstraekkelige ordninger for god modtagelse af
udenlandske arbejdstagere fra [3. lande]/[EU/EQS
landene]

Der er for meget administration i forbindelse med
[udstedelse af registreringsbevis]/[opn&else af

opholdstilladelse] 51%

Ved ikke/ikke relevant

17

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%
B EU/EQS ®Tredjelande

antal svar, tredjelande = 580, EU/E@S = 533. Antal virl heder med svar, tredjelande = 365, EU/EQS = 412
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Figur 57

ANTAL ANSATTE I SAMTLIGE VIRKSOMHEDER

31,1%

5,39

Antal virksomheder med svar = 1335

Figur 58

m2-10 ansatte
11-75 ansatte

B 76-175 ansatte
175+ ansatte
Uoplyst

BRANCHEFORDELINGEN FOR SAMTLIGE VIRKSOMHEDER

Andre serviceydelser mv.
Kultur og fritid

Sundhed og socialvaesen
Undervisning

Rejsebureauer, renggring og anden operationel service
Videnservice

Ejendomshandel og udlejning
Finansiering og forsikring
Information og kommunikation
Hoteller og restauranter
Transport

Handel

Bygge og anlaeg
Vandforsyning og renovation
Energiforsyning

Industri

Rastofindvinding

Landbrug, skovbrug og fiskeri

0% 2% 4%

Antal virksomheder med svar = 1334

14%

15

14%

16%
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Figur 59

SAMTLIGE VIRKSOMHEDER FORDELT PA REGIONER

W Region Hovedstaden
Region Sjeelland

m Region Syddanmark
Region Midtjylland

m Region Nordjylland

Antal virksomheder med svar = 1335

8. BILAG 5: TABELLER VEDRORENDE TEMA 2 - VURDERING
AF FREMTIDIGT BEHOV FOR ARBEJDSKRAFT OG KON-
SEKVENSER VED MANGLENDE REKRUTTERING

Figur 60a

TIL HVILKE STILLINGER VURDERER VIRKSOMHEDERNE, AT DE VIL FA BEHOV FOR AT
REKRUTTERE UDENLANDSKE MEDARBEJDERE?

Militeert arbejde
Andet manuelt arbejde

Operatgr- og monteringsarbejde samt transportarbejde

Handvaerkspraeget arbejde

Arbejde indenfor landbrug, skovbrug og fiskeri (ekskl,
medhjzelp)

Service- og salgsarbejde

Almindeligt kontor- og kundeservicearbejde

Arbejde, der forudsaetter viden p8 mellemniveau

Arbejde, der forudsaetter viden pa hgjeste niveau inden
for pagaeldende omrade

30%

Ledelsesarbejde

Ved ikke/ikke relevant

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35%

BEU/EQS ®mTredjelande

let antal svar, tredjelande = 138, EU/E@S = 187. Antal virl heder med svar, tredjelande = 72, EU/EQS = 124
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Figur 60b

HVILKE STILLINGER REKRUTTERER DE VIRKSOMHEDER TIL, SOM REKRUTTERER
UDENLANDSK ARBEJDSKRAFT FRA TREDJELANDE, SOM SVARER, AT DE KUN I MINDRE
GRAD ELLER NOGEN GRAD FORVENTER AT KUNNE REKRUTTERE DE RETTE
MEDARBEJDERE DET KOMMENDE AR?

Ved ikke/ikke relevant 2 40%
Militzert arbejde gz;:
Andet manuelt arbejde & 2906
Operatgr- og monteringsarbejde samt transportarbejde | oy 6%
Handvaerkspraeget arbejde | gop 11%
Arbejde indenfor landbrug, skovbrug og fiskeri (ekskl, 9%
medhjzelp) 19%
Service- og salgsarbejde 1% 6%
Almindeligt kontor- og kundeservicearbejde 00/30
; i g ; 18%
Arbejde, der forudseetter viden pa mellemniveau W 19%
Arbejde, der forudsaetter viden p& hgjeste niveau inden 17%
for pagzeldende omrade 0% ‘
Ledelsesarbejde F 1%| | 13%

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45%

I nogen grad mI mindre grad

Note: Virksomhederne har kunnet svare “slet ikke”, “i nogen grad”, "i mindre grad”, "i hgj grad” og "i meget hgj grad”.
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Figur 60c

HVILKE STILLINGER REKRUTTERER DE VIRKSOMHEDER TIL, SOM REKRUTTERER
UDENLANDSK ARBEJDSKRAFT FRA EU/E@S-LANDE, SOM SVARER, AT DE KUN I MINDRE GRAD
ELLER NOGEN GRAD FORVENTER AT KUNNE REKRUTTERE DE RETTE MEDARBEJDERE DET
KOMMENDE AR?

Ved ikke/ikke relevant |“ok%
Andet, skriv hvilke her

Militeert arbejde
Andet manuelt arbejde

Operatgr- og monteringsarbejde samt transportarbejde

Handvaerkspraeget arbejde

Arbejde indenfor landbrug, skovbrug og fiskeri (ekskl,
medhjzelp)

Service- og salgsarbejde

Almindeligt kontor- og kundeservicearbejde

Arbejde, der forudsaetter viden p8 mellemniveau

Arbejde, der forudsaetter viden p8 hgjeste niveau inden for
pageeldende omrade

285"

Ledelsesarbejde ‘ |

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30%

I nogen grad B I mindre grad

Antal virksomheder med svar = 78

Figur 61

I HVILKEN GRAD VURDERER VIRKSOMHEDERNE, AT DE DET KOMMENDE AR VIL
KUNNE REKRUTTERE DE RETTE UDENLANDSKE MEDARBEJDERE?

I meget hgj grad
I hgj grad

I nogen grad

I mindre grad
Slet ikke

Ved ikke/ikke relevant

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45%

B Tredjelande

Antal virksomheder med svar = 131
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Figur 62

HVILKE KONSEKVENSER FORVENTES DET AT FA, SAFREMT VIRKSOMHEDERNE IKKE
KAN REKRUTTERE UDENLANDSK ARBEJDSKRAFT?

Andet

Det far ingen konsekvenser

Opkvalificere egne medarbejdere

Oprette datterselskaber i andre lande

Outsource aktiviteter til andre lande

Opgive at udvikle nye produkter og/eller services

Opgive ordrer

Ved ikke/ikke relevant

0% 5% 10% 15% 20%

mEU/E@S mTredjelande

antal svar, tredjelande = 412, EU/E@S = 412. Antal virl heder med svar, tredjelande = 361, EU/E@S = 397

Figur 63

I HVILKEN GRAD VURDERER VIRKSOMHEDERNE, AT DE DET KOMMENDE AR VIL
KUNNE REKRUTTERE DE RETTE UDENLANDSKE MEDARBEJDERE?

I nogen orac |
I mindre grad _

Slet ikke | 0%

Ved ikke/ikke relevant F

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45%

B EU/E@S

Antal virksomheder med svar = 102

20%

22%

25%

50%
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Figur 63b

HVILKE STILLINGER REKRUTTERER DE VIRKSOMHEDER TIL, SOM
REKRUTTERER UDENLANDSK ARBEJDSKRAFT FRA TREDJELANDE, OG
SOM VURDERER AT KONSEKVENSEN AF FEJLSLAGEN REKRUTTERING
VIL VAERE, AT DE MA OPGIVE ORDRER?

Ved ikke/ikke relevant
Militeert arbejde
Andet manuelt arbejde
Operatgr- og monteringsarbejde samt transportarbejde
Handvaerkspraeget arbejde

Arbejde indenfor landbrug, skovbrug og fiskeri (ekskl,...
Service- og salgsarbejde

Almindeligt kontor- og kundeservicearbejde

Arbejde, der forudszetter viden pd mellemniveau 28%
Arbejde, der forudszetter viden pa hgjeste niveau inden for...
Ledelsesarbejde
0% 10% 20% 30%

Antal virksomheder med svar = 55

38



Virksomhedssurvey om brug af udenlandsk arbejdskraft

Figur 63c

HVILKE STILLINGER REKRUTTERER DE VIRKSOMHEDER TIL, SOM REKRUTTERER UDENLANDSK
ARBEJDSKRAFT FRA TREDJELANDE, OG SOM VURDER, AT KONSEKVENSEN AF FEJLSLAGEN REKRUTTERING
VIL VARE AT DE MA OPGIVE AT UDVIKLE NYE PRODUKTER?

Ved ikke/ikke relevant 0%
Militeert arbejde | 0%
Andet manuelt arbejde |l 8%

Operatgr- og monteringsarbejde samt transportarbejde | 0%

Handvaerkspraeget arbejde
Arbejde indenfor landbrug, skovbrug og fiskeri (ekskl, medhjeelp)
Service- og salgsarbejde

Almindeligt kontor- og kundeservicearbejde

Arbejde, der forudsaetter viden p8 mellemniveau

Arbejde, der forudsaetter viden p& hgjeste niveau inden for pdgzeldende
omrade

29%

Ledelsesarbejde

0% 10% 20% 30%

mOpgive at udvikle nye produkter og/eller services

Antal virksomheder med svar = 55
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9. BILAG 6: TABELLER VEDRORENDE TEMA 3 - BRUG AF
ORDNINGER VED ARBEJDSKRAFT FRA TREDJELANDE

Figur 64

HVILKE ORDNINGER G@R VIRKSOMHEDERNE BRUG AF I FORHOLD TIL
TILTRAKNING AF UDENLANDSK ARBEJDSKRAFT FRA TREDJELANDE?

Belgbsordningen 229
Forskerordningen
Trainee

@vrigt Ignarbejde
Fast-track ordningen
Positivlisten

Medfglgende familie til erhverv

Etableringskort

Ingen af ovenstdende

Ved ikke

0% 5% 10% 15% 20% 25%

Antal samlede besvarelser = 678

Figur 65

VIRKSOMHEDERNE G@R IKKE BRUG AF ORDNINGERNE TIL AT TILTRAKKE UDENLANDSK
ARBEJDSKRAFT FRA TREDJELANDE, FORDI:

Vi oplever, at det er for ressourcekraevende at ggre brug h .o
af ordningerne 10% 10% 12% 48%

Vi har sveert ved at forstd, hvilke krav medarbejderen skal - '
opfylde for, at virksomheden kan anvende ordningerne 9% 15% 7°%Q@% L

Ordningerne er besveerlige at anvende -6°/o 11% 8% . 54%

Vi ikke kender til ordninger, der kan bruges til at
rekruttere udenlandsk arbejdskraft

Vi har sveert ved at forstd, hvilke krav virksomheden skal
! () 0, 0, 0, 0,
leve op til for at kunne anvende ordningerne - Sl L /°I = A

12% 13% 13% . 35%

Vi ikke har behov for at bruge ordningerne 7% 17% 10% 32%

0% 20% 40% 60% 80% 100%

m Slet ikke I mindre grad I nogen grad I hgj grad ®I meget hgj grad Ved ikke/ikke relevant

Antal virksomheder med svar = 116
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Figur 66

VIRKSOMHEDERNE GZR BRUG AF BELOBSORDNINGEN, FORDI:

Ordningen ggr det let at rekruttere udenlandsk
arbejdskraft

Ordningen ggr det hurtigt at rekruttere udenlandsk
arbejdskraft

Ordningen, sammenlignet med gvrige ordninger, bedst
imgdekommer vores behov for rekruttering af udenlandsk
arbejdskraft

Ordningen ggr det nemt at f8 adgang til kompetencer,
som er sveere at rekruttere i Danmark

0%

mSlet ikke
I hgj grad

Antal virksomheder med svar = 151

Figur 67

VIRKSOMHEDERNE OPLEVER, AT:

.

Ios% 2

5%

I/o 8% 22%

29%

25%

20% 40%

I mindre grad
I meget hgj grad

35% 12% 7%
34% 19% 6%
36% 18% 12%
32% 22% 11%
60% 80% 100%

I nogen grad

Ved ikke/ikke relevant

Belgbsordningen er restriktiv og sveer at ggre brug af. H 30% 26% 10%5% 6%
Det er svaert at forstd, hvilke krav medarbejderne skal
leve op til for, at vi kan leve op til for at anvende - 34% 26% 7% 6% 6%
belgbsordningen
Det er sveert at forstd, hvilke krav virksomheden skal leve
! 0, 0, 0, ()
op til for at kunne anvende belgbsordningen _ e s 8% 5% 5%
Der stilles rimelige krav for at en virksomhed kan benytte -
sig af belgbsordningen Lo S i R e
Det er en hurtig og nem proces at benytte sig af
belgbsordningen o 19% 35% 28% 10%3%
Det er let at forstd, hvilke krav en virksomhed skal leve
' o o) o o
op til for at kunne benytte sig af belgbsordningen L 28% AR s
0% 20% 40% 60% 80% 100%
mSlet ikke I mindre grad I nogen grad
I hgj grad I meget hgj grad Ved ikke/ikke relevant

Antal virksomheder med svar = 150
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Figur 68

FAENDRINGERNE AF BELOBSORDNINGEN PR. 1. JULI 2017 HAR MEDF@RT, AT:

Vi i hgjere grad ggr brug andre ordninger i 9% 14% 10%2% 36%

Vi i hgjere grad ggr brug af positivlisten i vores _
rekruttering af udenlandsk arbejdskraft 7% 14%  11% 3P 37%
Vi i hgjere grad ggr brug af fast track-ordningens _
mulighed for korttidsophold g L 9% 8% 38%

Det er blevet svaerere at ggre brug af belgbsordningen i - 21%

forbindelse med rekruttering af udenlandsk arbejdskraft 19%  13% [[130% 23%
Reglerne for belgbsordningen er blevet lettere at forstd - 18% 27% 14%1% 23%
Det er blevet lettere og hurtigere at ggre brug af o
belgbsordningen 18% 26% 10%1% 24%
0% 20% 40% 60% 80% 100%
m Slet ikke I mindre grad I nogen grad
I hgj grad I meget hgj grad Ved ikke/ikke relevant

Antal virksomheder med svar = 147

Figur 69

FENDRINGERNE AF BELOBSORDNINGEN PR. 1. JULI 2017 HAR MEDF@RT, AT:

Vi har flyttet opgaver uden for Danmark _7°/o 15% 2% 26%
Vi i hgjere grad rekrutterer indenlandsk
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Virksomhedssurvey om brug af udenlandsk arbejdskraft

Figur 70
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Figur 71
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Virksomhedssurvey om brug af udenlandsk arbejdskraft

Figur 72
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Figur 73
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Virksomhedssurvey om brug af udenlandsk arbejdskraft

Figur 74

FAST-TRACK ORDNINGEN G@R DET LET AT REKRUTTERE UDENLANDSK ARBEJDSKRAFT.
FORDELT PA HVILKEN ARBEJDSKRAFT VIRKSOMHEDEN I DAG REKRUTTERER.
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Virksomhedssurvey om brug af udenlandsk arbejdskraft

Figur 75

FAST-TRACK ORDNINGEN G@R DET HURTIGT AT REKRUTTERE UDENLANDSK
ARBEJIDSKRAFT. FORDELT PA HVILKEN ARBEJDSKRAFT VIRKSOMHEDEN I DAG

REKRUTTERER.
Ledelsesarbejde (n = 9) .7°/o 20% 43% 22%
Arbejde, der forudsaetter viden pa hgjeste niveau inden
for pageeldende omrade (n = 19) L ek i Ark

Arbejde, der forudseetter ;/lzc;en pa mellemniveau (n = - 20% 17% 17% 32%
Service- og salgsarbejde (n = 7) - 29% 22% 16% 17%

0% 20% 40% 60% 80% 100%

m Slet ikke I mindre grad I nogen grad I hgj grad I meget hgj grad Ved ikke/ikke relevant

Antal virksomheder med svar = 55



@

Udlandinge- og
Integrationsministeriet

Erfaringsopsamling efter aendring af
belpbsordningen den 1. juli 2017

Styrelsen for International Rekruttering og Integration



1.0
2.0

3.0

4.0

Indholdsfortegnelse

Sammenfatning 3

Beskrivelse af belgbsordningen og belgbssporet pa fast-track

ordningen 3

2.1 Formal og regler for bel@bsordning...........ccueeiiieciiee et 3
0 I = =Y 1 o Yo T o Y [ =T o TSRSt 3
2.1.2 Fast-track ordningens bel@bsSPor .......ccvevvvciiririiiee e 4

2.2 £Endringen af belgbsordningen og fast-track ordningens belgbsspor — L 135........... 5

Virksomhedernes beskrivelse af de udfordringer de oplever, som

folge af L 135 5
3.1 Kravet om dansk bankkonto........c.ccociiiiiiiiniii e 6
3.1.1 Tildeling af PErsONNUMMET .......ccoccuiieeceee et e et e e e e e 6
3.1.2 Identitetskontrol ved oprettelse af bankkonto ........cccccoeeeiiieiiiiieccieees 7
3.2 Krav om Ignudbetaling til Danmark.........cccueeeecier e e 8
3.2.1 Anciennitet, pension og social sikring i hjemlandet ...........cccceeeeiiiiiiciinnnns 9
3.3 Tendenser efter 1. juli 2017 .......euee it e e e e e e e nree e eanes 10
3.3.1 POSItIVIISTEN .t 11
S T (o] g Te o701 1 o] Lo [P PUPRN 11
Bilag 1: Udvikling i ansggninger og tilladelser 12
4.1 FOrBehOId ... e 12
4.2 Udvikling pa belgbsordning og fast-track ordningen ........c.ccccceeeeeecieecie e, 12
4.3 Endringer i brug af ordniNgerNe .......cccuvevieciie e e 14
4.3.1 Fast-track ordningens SPOF ........eieeciieeicciie et e e e ere e e aeee e 14
4.3.2 POSIHIVIISTEN ..ttt 15

Side 2



1.0 Sammenfatning

Denne erfaringsopsamling giver et billede af de udfordringer, som virksomheder i
Danmark saerligt har peget pa i anledning af den sendring af belgbsordningen, der
tradte i kraft den 1. juli 2017.

Belgbsordningen giver mulighed for at fa opholds- og arbejdstilladelse i Danmark,
hvis udlaendingen er tilbudt et job med en arslgn pa minimum 417.793,60 kr. (2018-
niveau). Med virkning fra den 1. juli 2017 blev belgbsordningen andret af et flertal
uden om regeringen. Som fglge af lovaendringen skal lgn op til belgbsordningens
mindstebelgb udbetales til en dansk bankkonto. Lgndele i form af f.eks. fri bolig, fri
bil el.lign. kan dermed ikke leengere indga i Ignberegningen, ligesom Ignudbetaling
op til belgbsgraensen ikke kan ske i hjemlandet. Dette geelder ogsa for fast-track
ordningens belgbsspor.

Den zndrede belgbsordning har kun veaeret i kraft i kort tid, men Styrelsen for Inter-
national Rekruttering og Integration (SIRI) har modtaget en raekke henvendelser fra
virksomheder, der peger pa en raekke udfordringer.

Overordnet set peger virksomhederne pa:

1) At det skaber udfordringer hurtigt at oprette en bankkonto til den uden-
landske medarbejder. Hvis den udenlandske medarbejder ikke har faet op-
rettet en bankkonto, nar den fgrste Ign skal udbetales, er betingelserne for
opholds- og arbejdstilladelsen ikke opfyldt.

2) At det skaber udfordringer at skulle udbetale Ign i Danmark seerligt i forhold
til udstationerede medarbejdere, der kun skal arbejde kortvarigt i Danmark.
Nar den udenlandske arbejdstager er fastansat og Ignnet i hjemlandet, er
det ikke i alle lande tilladt at overfgre Ign/lave kontante udfgrsler til Dan-
mark. Hvis anszettelsen i hjemlandet ikke opretholdes, kan det have store
konsekvenser for den udenlandske medarbejder bl.a. i forhold til ancienni-
tet, pension og social sikring (herunder sygesikring og arbejdslgshedsforsik-

ring).

Nedenfor beskrives i afsnit 2 belgbsordningen og belgbssporet pa fast-track ordningen,
herunder ndringen der tradte i kraft den 1. juli 2017, og i afsnit 3 uddybes virksomhe-
dernes beskrivelse af de udfordringer, som de oplever i forleengelse af aendringen af
belgbsordningen.

2.0 Beskrivelse af belpbsordningen og
belpbssporet pa fast-track ordningen

2.1 Formal og regler for belgbsordning

2.1.1 Belgbsordningen
Bestemmelsen om belgbsordningen blev indarbejdet i udlzendingeloven i 2007.

Ordningen — som den kendes i sin nuvaerende form — baseres pa andringer i ud-
lendingeloven pr. 1. juli 2008, hvor den sakaldte ”"375.000 kr. regel” blev indfgrt.
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Formalet med ordningen er at give danske virksomheder en enkel og smidig adgang
til rekruttering af hgjtkvalificeret, udenlandsk arbejdskraft.

Der kan meddeles opholds- og arbejdstilladelse efter belgbsordningen, hvis udlzaen-
dingen er tilbudt et job med en arslgn pa minimum 417.793,60 kr. (2018-niveau).
Der geelder efter belgbsordningen ikke noget krav til erhvervsomradet, den konkre-
te stillingsbetegnelse eller ansggerens uddannelsesniveau, men belgbsgraensen
antages at vaere fastsat pa et sa hgjt niveau, at den understgtter anszttelse af ud-
lendinge i funktioner, som kraever szerlige kvalifikationer.

Ordningen har veeret usendret fra 1. juli 2008 til 2016. |1 2016 blev belgbsgraensen
haevet, og reguleringen af belgbsgraensen blev aendret. Dette skete med et flertal
uden om regeringen. Belgbsordningen blev igen i 2017 @ndret af et flertal uden om
regeringen. £ndringen indebar, bl.a. at Ipnudbetaling op til belgbsgraensen skal ske
til en dansk bankkonto. De gennemfgrte &ndringer, herunder de aktuelle regler for
opggrelsen af Ignkravet, gennemgas naermere i afsnit 2.2.

2.1.2 Fast-track ordningens belgbsspor
Bestemmelsen om en fast-track ordning tradte i kraft den 1. april 2015 som led i
udmentningen af aftalen om en reform af international rekruttering fra 2014. Det
fremgar bl.a. af aftalen, at aftalepartierne er enige om, at de virksomheder, der har
brug for at rekruttere hgjtkvalificeret, international arbejdskraft, skal have mulighed
for hurtige og fleksible opholdstilladelser til deres medarbejdere, sa de stilles bedst
muligt i den internationale konkurrence.

Fast-track ordningen giver certificerede virksomheder mulighed for med kort varsel
at ansaette hgjtkvalificerede udlaendingen uden at skulle afvente sagsbehandlingen i
SIRI. Samtidig giver ordningen mulighed for, at udleendingen kan arbejde skiftevis i
Danmark og i udlandet.

For at en virksomhed kan blive certificeret, skal den opfylde en raekke betingelser:

e atvirksomheden har minimum 20 fuldtidsansatte medarbejdere i Danmark,

e atvirksomheden er omfattet af kollektiv overenskomst eller erklaerer pa tro og love,
at ansaettelse af udleendinge i virksomheden sker pa saedvanlige Ign- og ansaettel-
sesvilkar,

e atvirksomheden ikke er omfattet af en lovlig arbejdskonflikt,

e atvirksomheden ikke har haft alvorlige udestaender med Arbejdstilsynet,

e atvirksomheden ikke er straffet efter udlaendingelovens bestemmelser om ulovligt
arbejde,

e ogatvirksomheden deltager i et vejledningsmgde med SIRI.

Fast-track ordningen har fire spor og er bl.a. knyttet til belgbsordningen og forsker-
ordningen. Det betyder, at en udlaending kan fa opholds- og arbejdstilladelse efter
fast-track ordningen, hvis udlaendingen ansaettes efter betingelserne i a) belgbsord-
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ningen eller som b) forsker. Herudover kan der gives opholds- og arbejdstilladelse
efter fast-track ordningen, hvis ansaettelsen indebaerer c) et uddannelsesophold pa
hgjtkvalificeret niveau, eller hvis der er tale om d) et korttidsophold (dvs. max 3
maneder).

Fast-track ordningens belgbsspor er direkte knyttet til belgbsordningen. Det bety-
der, at hvis en udlaending er tilbudt anszettelse ved en certificeret virksomhed med
en arlig aflenning pa et mindstebelgb svarende til dét i belgbsordningen, kan ud-
leendingen sgge om opholds- og arbejdstilladelse efter fast-track ordningens belgbs-
spor. Beregningen af, om betingelsen om minimumsbelgbet er opfyldt, er den
samme som efter belgbsordningen. Stramningerne af belgbsordningen i 2016 og
2017 har derfor direkte betydning for fast-track ordningen.

Nar en udlending er omfattet af fast-track ordningen, kan vedkommende - inden
for opholdstilladelsens gyldighedsperiode - skiftevis arbejde i Danmark og i udlan-
det, uden at opholdstilladelsen bortfalder. Normalt vil en opholdstilladelse automa-
tisk bortfalde, nar man opgiver sin bopal i Danmark, eller nar man har opholdt sig
uden for landet i mere end 6 maneder. For at tage ophold i Danmark igen, vil man
da skulle sgge om en ny opholdstilladelse. Disse bortfaldsregler gaelder imidlertid
ikke for fast-track opholdstilladelser.

2.2 Endringen af belgbsordningen og fast-track ordningens belgbsspor —
L135

Dansk Folkeparti, Socialdemokratiet og Socialistisk Folkeparti fremsatte den 21.
februar 2017 det private lovforslag L 135 om andring af belgbsordningen. Lov-
forslaget havde flertal bag sig og blev vedtaget den 2. juni 2017 med ikrafttreeden
den 1. juli 2017.

Som fglge af loveendringen skal lgn op til belgbsordningens mindstebelgb pa
408.800 kr. (2017-niveau) udbetales til en dansk bankkonto. Det betyder, at andre
Igndele, som eksempel fri bolig, fri bil eller lighende ikke kan indga i Ignberegnin-

gen, ligesom Ignudbetaling op til belgbsgraensen ikke kan ske i hjemlandet.

Da fast-track ordningens belgbsspor henviser direkte til belgbsordningen, gaelder
disse sendringer ogsa fast-track ordningens belgbsspor.

3.0 Virksomhedernes beskrivelse af de udfordrin-
ger de oplever, som fglge af L 135

SIRI har modtaget en reekke henvendelser fra virksomheder, som mgder udfordrin-
ger i forbindelse med de a&ndrede regler pa belgbsordningen pr. 1. juli 2017.

Overordnet peger virksomhederne pa to omrader, som skaber udfordringer. For det
f@érste skaber det udfordringer for virksomhederne at leve op til kravet om dansk
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bankkonto i forbindelse med at fa denne oprettet. For det andet skaber det i visse
situationer udfordringer, at virksomhederne skal udbetale Ign til denne danske
bankkonto. | nedenstaende uddybes virksomhedernes bemaerkninger.

3.1 Kravet om dansk bankkonto

Flere virksomheder har oplevet problemer med at fa lov til at oprette en bankkonto
til de af deres ansatte, som endnu ikke er - eller som ikke kan blive - bopaelsregistre-
ret i CPR, men som har faet tildelt et administrativt personnummer.

Virksomhederne har i den forbindelse bl.a. peget p3, at det i fglgende situationer
ikke er muligt for deres medarbejdere at blive bopalsregistreret i CPR:

e Medarbejderen har endnu ikke en bolig eller et fast opholdssted, der kan danne
grundlag for bopzelsregistrering i CPR.

e Medarbejderen skal opholde sig i Danmark i under 3 maneder.

e Medarbejderen er ansat i en offshore virksomhed og har derfor ikke en permanent
bolig i Danmark. Offshore ansatte er typisk ansat som sejler eller arbejder pa en
boreplatform.

Det oplyses herudover, at den udenlandske arbejdstager efter sin indrejse i Dan-
mark ofte vil blive indlogeret i en hotellejlighed eller anden midlertidig bolig, indtil
vedkommende kan flyttes over i en permanent bolig, fordi det ikke er muligt at skaf-
fe en permanent bolig hurtigt.

Det oplyses saledes at vaere en udfordring at fa oprettet en bankkonto, hurtigt nok,
efter den udenlandske arbejdstager er indrejst og pabegyndt arbejde. Nar den fgr-
ste lgn skal udbetales, og vedkommende endnu ikke har faet oprettet en bankkon-
to, er betingelserne for opholds- og arbejdstilladelsen dermed ikke overholdt.

3.1.1 Tildeling af personnummer
En person, der flytter til Danmark, far tildelt et personnummer af bopalskommunen
i forbindelse med folkeregistreringen (bopaelsregistreringen) i CPR. For at blive regi-
streret kreeves det efter CPR-loven, at vedkommende skal opholde sig her i landet i
over tre maneder og har en bopzel eller et fast opholdssted, der kan danne grundlag
for bopaelsregistreringen i CPR. Herudover skal ikke-nordiske statsborgere kunne
dokumentere deres lovlige ophold ved fremlaeggelse af opholdstilladel-
se/opholdsbevis.

Herudover har en del offentlige myndigheder, herunder SIRI, adgang til at udstede
administrative personnumre til brug for myndighedernes sagsbehandling.

Det administrative personnummer udstedes undervejs i sagsbehandlingen, fx i for-
bindelse med udstedelse af en "forelgbig arbejdstilladelse”, der giver udenlandske
medarbejdere pa fast-track ordningen ret til at pdbegynde arbejdet i virksomheden,
inden der er meddelt en opholds- og arbejdstilladelse.
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Et administrativt personnummer tildelt af fx SIRI er et egentligt personnummer, som
kan anvendes af den udenlandske medarbejder ved kontakt til andre offentlige
myndigheder og private, som i deres sagsbehandling gnsker at kunne anvende et
personnummer.

Hvis SIRI efterfglgende imgdekommer ansggningen om opholdstilladelse, skal ud-
lendingen henvende sig pa bopalskommunen eller i et International Citizen Service
Center og anmode om at blive bopaelsregistreret i CPR, hvis de naevnte betingelser
er opfyldt. Hvis betingelserne er opfyldt, bopaelsregistreres vedkommende under
det allerede tildelte personnummer.

3.1.2 Identitetskontrol ved oprettelse af bankkonto

Virksomhederne mgder udfordringer, nar de gnsker at fa oprettet en bankkonto
hurtigt til deres ansatte.

Bankerne i Danmark er omfattet af Lov om forebyggende foranstaltninger mod
hvidvask og finansiering af terrorisme (hvidvaskloven) og er dermed forpligtet til at
overholde de krav, loven fastszaetter. Hovedformalet med hvidvaskloven er, at reg-
lerne skal medvirke til bekeempelse af gkonomisk kriminalitet, herunder finansiering
af terrorisme, ved at begraense mulighederne for misbrug af det finansielle system
til hvidvask af penge og terrorfinansiering.

I henhold til hvidvaskloven skal bankerne gennemfgre kundekendskabsprocedurer,
nar de etablerer et kundeforhold samt Igbende i kundeforholdet. Igennem hele
kundeforholdet skal oplysningerne opdateres, nar der sker eendringer. Virksomhe-
derne skal kende og indhente eventuelle supplerende oplysninger om sine kunder
for at kunne vurdere, hvilken risiko for hvidvask eller terrorfinansiering, der er for-
bundet med den enkelte kunde samt for at kunne vurdere, om kunden ggr noget
"uventet”. Banken skal saledes bl.a. indhente kundens identitetsoplysninger, her-
under navn og personnummer eller lignende.

Finanstilsynets vejledning for hvidvaskloven uddyber det forhold, hvor en kunde
ikke har et personnummer:

e "l de situationer, hvor kunden ikke har et personnummer (udlaendinge, som ikke er
bosiddende her i landet), skal anden lignende identifikationsoplysninger indhentes.
Det kan vaere det personregistreringsnummer, som anvendes af de offentlige myn-
digheder i det pageeldende land, eller, hvis et sadant ikke anvendes, oplysninger om
fedselsdato kombineret med fgdested.”

Et administrativt personnummer kan i henhold til hvidvaskloven ikke sta alene, nar
der skal oprettes en bankkonto. Bankerne skal saledes have supplerende oplysnin-
ger for at fastlaegge identitet og legitime behov for dansk bankkonto. Dette kan
veere tidskraevende.
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Pa baggrund af ovenstaende mgder flere virksomheder udfordringer, nar de gnsker
at oprette bankkontoer til deres udenlandske medarbejdere, nar disse alene har et
administrativt personnummer. Dette betyder, at det kan veere sveert at fa oprettet

en bankkonto hurtigt, sa der fra fgrste maned kan blive indbetalt Ign.

”... hvis en person er i Danmark under 3 maneder og derfor i henhold til CPR-loven
ikke kan registrere sig hos kommunen, har vedkommende kun et administrativt
CPR-nummer til brug for Gbning af bankkonto, og her stiller bankerne ikke villigt op,
idet der kreeves yderligere dokumentation iht. hvidvaskningsloven, som komplicerer
dette. Vores generelle erfaring er, at bankerne modarbejder udenlandske medar-
bejdere, som ikke er registreret ved kommunen med en fast adresse. Derudover,
hvis man ikke har dansk adresse, men far abnet en bankkonto, skal bankerne sende
NemID, kontokort og pinkoder til hjemadressen i f.eks. Indien, da der ikke er nogen
adresse i Danmark at sende det til. Dette er hgjst upraktisk.

Specielt for vores offshore kunder er kravet med den danske bankkonto et problem
— de udenlandske ansatte vil i de tilfaelde, hvor de er ansat i en offshore-
virksomhed, stort set ikke veere i land; dette udelukkende i forbindelse med biome-

Ernst & Young

Det kan ogsa vaere problematisk, nar medarbejderen ikke har fast bopael i Danmark.
Dette kan fx veere tilfaeldet, nar der er tale om en ansaettelse i en offshore virksom-
hed. Hertil kommer, at disse medarbejdere kan have svaert ved at mgde fysisk op i
banken, nar bankkontoen skal oprettes.

3.2 Krav om Ignudbetaling til Danmark

Det nye lovkrav om, at Ignudbetaling skal ske til en dansk bankkonto, har skabt pro-
blemer for mange virksomheder, hvis deres udstationerede medarbejdere udeluk-
kende skal arbejde i Danmark i kortere perioder.

Flere virksomheder har gjort geeldende, at det kan veere administrativt kreevende,
nar Ipnudbetalingen skal ske til en dansk bankkonto i det tilfaelde, hvor der er tale
om en udstationering. Nar den udenlandske arbejdstager er fastansat og Ignnet i

hjemlandet, er det ikke i alle lande tilladt at overfgre Ign/lave kontante udfgrsler.
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“SIRI har orienteret os om, at den udenlandske Ign kan bibeholdes, men blot skal
indbetales direkte til en dansk bankkonto. Dette giver dog store udfordringer i flere
lande, da det viser sig, at det 1) i flere lande ikke er muligt at udbetale den uden-
landske Ign til en dansk bankkonto — dette er simpelthen ulovligt. Og 2) hvis den
udenlandske ansaettelse og dermed Ign ikke opretholdes — og den udenlandske an-

satte dermed kommer pa ren dansk payroll, ophgrer anciennitet (og pension) i den
udenlandske hjemmevirksomhed, og stillingen vil bortfalde (dette er f.eks. tilfaeldet i
Indien). Det er derfor af yderste vigtighed, at en medarbejder kan forblive ansat i
hjemlandet under sin udstationering.”

Ernst & Young

Safremt anszettelsen og lgn ikke opretholdes i hjemlandet, kan det endvidere have
store konsekvenser for den udstationerede medarbejder. Dette kan bl.a. ga ud over
felgende forhold:

e Anciennitet
e Pension
e Social sikring

Det kan endvidere vaere problematisk for virksomhederne, at Igndele, som eksem-
pel fri bolig, ikke kan indga i Isnnen op til belgbsordningens mindstebelgb pa
408.800 kr. (2017-niveau). Pa grund af de hgje leveomkostninger i Danmark, bruges
sadanne Igndele til at hjelpe den ansatte gkonomisk. Det skal imidlertid ikke ses
som lgn, idet dette kan give et forkert billede i forhold til virksomhedens andre an-
satte.

“En af Grundfos’ kerneveerdier er “mennesker i fokus”, og Grundfos er naturligvis
derfor imod Igndumping. Som global virksomhed gar Grundfos til gengaeld ind for
ligelgn, og det er vigtigt for Grundfos, at der ikke bliver skabt ulighed imellem med-
arbejderne. Desveerre vil lovaendringerne, som trddte i kraft den 1. juli 2017, kun-
stigt skrue Ignniveauet op for udenlandske medarbejdere med en dansk arbejdstil-
ladelse, skabe en skaevvridning af Idnnen i forhold til deres kolleger i hjemlandet,
som ikke har behov for en dansk arbejdstilladelse, samt skabe ulighed i forhold til
deres danske kolleger, da der nu kan opsta situationer, hvor udenlandske medar-
bejdere modtager en hgjere Ign end deres danske kollega i samme stilling grundet
det ekstra Igntillaeg.”

Grundfos Holding A/S

3.2.1 Anciennitet, pension og social sikring i hjemlandet
Flere virksomheder har papeget, at deres ansatte kan fa problemer i forhold til soci-
al sikring mm. | nogle lande, vil en udenlandsk arbejdstager, der ikke kan opretholde
sin ansaettelse i hjemlandet, saledes miste retten til social sikring i hjemlandet. Sam-
tidig vil en udenlandsk arbejdstager, der skal opholde sig i Danmark i mindre end tre
maneder, ikke kunne fa social sikring her.

At veere social sikret i et land betyder, at det er dét lands regler, der afggr, om man
har ret til sociale sikringsydelser.
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Sociale sikringsydelser omfatter f.eks.:

Sygesikring

Syge- og barselsdagpenge
Arbejdslgshedsforsikring
Arbejdsskadeforsikring

Folkepension og fgrtidspension

ATP

Efterlgn

B@rne- og ungeydelse, herunder bgrnetilskud

En reekke virksomheder har peget pa ovenstaende problemstilling. Bl.a. har virk-
somheden Novo Nordisk A/S oplevet store problemer i forhold til de a&endrede reg-
ler. Virksomheden har 17.000 ansatte i Danmark og har tidligere haft omkring 100
sager om aret pa belgbsordningen. De er imidlertid helt stoppet med at bruge be-
Igbsordningen, efter de nye andringer tradte i kraft den 1. juli 2017.

“Kravet om udbetaling af medarbejderens Ign fra hjemlandet i Danmark ser vi kun
kan Igses ved, at medarbejderen ansaettes pd en lokal kontrakt i Danmark med de
ulemper og administrative udfordringer det giver for sa korte ophold, typisk mellem
en til fire maneders ophold.

Det kraever hver gang en naermere undersggelse i hvert enkelt hjemland, hvilke spe-

cifikke udfordringer det giver for den pdgeeldende medarbejder at overga til ansaet-
telse i Danmark for en kortere periode. | f.eks. USA er det afggrende at bl.a. social
sikring og relaterede forsikringer vedligeholdes for familien som forbliver i hjemlan-
det under medarbejderens udsendelse. Familiens sociale forsikringer er i mange
lande ofte afhaengige af familiens forsgrger.”

Novo Nordisk A/S

3.3 Tendenser efter den 1. juli 2017

Grundet ovenstaende udfordringer har flere virksomheder tilkendegivet, at de fra
den 1. juli 2017 i hgjere grad er begyndt at ansgge om korttidsophold efter fast-
track ordningen og ophold efter positivlisten. Fra 2. til 3. kvartal i 2017, det vil sige
efter @&@ndringen af belgbsordningen, er antallet af ansggninger pa korttidsophold
steget fra 15 til 117 og pa positivlisten fra 47 til 80, jf. figur 2 og figur 4 i bilag 1.

Flere virksomheder oplyser, at de nuvaerende ordninger ikke deekker deres behov,
og at det er blevet mere omfattende at sgge om opholds- og arbejdstilladelser, ef-
ter eendringerne pa belgbsordningen og fast-track ordningens belgbsspor tradte i
kraft. Antallet af ansggninger i 3. kvartal 2017 viser dog ikke nogle naevnevaerdige
&ndringer i forhold til belgbsordningen. Der er dog sket et fald i antallet af anspg-
ninger efter fast-track sporets belgbsgraense fra 2. til 3. kvartal 2017 fra 533 til 357
ansggninger, jf. figur 2 i bilag 1.

Side 10



3.3.1 Positivlisten
Udlaendinge, som har faet et jobtilbud inden for et af de erhverv, hvor der er man-
gel pa kvalificeret arbejdskraft, har szerligt let adgang til det danske arbejdsmarked.
Disse erhverv er opf@rt pa positivlisten. Det er et krav, at ens job er opf@rt pa posi-
tivlisten. Desuden er det et krav, at ens uddannelsesmaessige niveau svarer til stil-
lingen pa positivlisten.

“Det er ressourcemaessigt sveerere at ansgge om opholds- og arbejdstilladelser efter
positivlisten, fordi der stilles andre og flere dokumentationskrav end ved ansggnin-
ger efter belgbsordningen. Positivlisten daekker ikke vores rekrutteringsbehov, da

den ikke omfatter alle for os relevante stillinger. Samtidig kan sagsbehandlingstiden
veere laengere, da ansggninger efter positivlisten ofte sendes i hgring hos de regio-
nale arbejdsmarkedsrad.”

Novo Nordisk A/S

Hvad angar positivlisten, bliver fglgende forhold papeget som vaerende medvirken-
de til, at det er mere omfattende at sgge om ophold efter positivlisten:

e Flere dokumentationskrav
e Laengere sagsbehandlingstid
e Begreenset omfang af stillinger

3.3.2 Korttidsophold
Virksomheder, som er certificerede, har mulighed for at ansgge om opholds- og
arbejdstilladelser pa baggrund af kortidsophold pa fast-track ordningen. Ved sadan-
ne ophold gives der mulighed for, at udenlandsk arbejdskraft, som ikke er omfattet
af fritagelsesreglerne, kan opholde sig i Danmark i op til 3 maneder uden, at der
stilles saerlige betingelser til udleendingens beskaftigelse. Det er kun muligt at fa
opholds- og arbejdstilladelse til ét ophold af max 3 maneders varighed pr. ar regnet
fra udleendingens indrejse her i landet, hvorfor ordningen ikke imgdekommer virk-
somhedernes behov for en fleksibel adgang til flere korte indstationering af medar-
bejdere fra udenlandske virksomheder. Herudover kan opholds- og arbejdstilladel-
sen ikke forleenges.

“Efter loveendringen tradte i kraft den 1. juli 2017 er der ikke laengere nem adgang i
forhold til at skulle rekruttere fra udlandet. Vi er i hgjere grad begyndt at ansgge om
ophold efter positivlisten, men sagsbehandlingstiden er lengere. Hvad angar kort-
tidsophold er det en begraensning, at der kun er mulighed for at ssge om ophold pd

3 madneder en gang drligt, nar behovet er laengere.”
Siemens Gamesa Renewable Energy A/S
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4.0 Bilag 1: Udvikling i ansggninger og tilladelser

| felgende bilag gennemgas udviklingen i ansggninger og tilladelser fgr og efter regel-
andringerne, der fglger af lovforslag nr. L 135.

4.1 Forbehold

Regelaendringerne (L 135), som her analyseres, tradte i kraft den 1. juli 2017. Der er
derfor tale om en meget begraenset periode, hvor det er muligt at undersgge even-
tuelle effekter af lovaendringen. Det kan saledes ikke udelukkes, at tendenserne i
dette kapitel skyldes andre eksterne forhold, der skal tages forbehold for.

For det fgrste kan der ikke korrigeres i perioden for eksterne betingelser sasom
sasonsvingninger, arbejdslgshed og konjunkturer, som kan pavirke antallet af an-
sggninger.

For det andet er det sveert at sammenligne tilladelser fra de seneste ar, da der er
lavet flere regeleendringer i ordningen i henholdsvis 2015 og 2016. Saledes har tidli-
gere regeleendringer muligvis medfgrt, at virksomhederne op til regeleendringerne i
bade 2015, 2016 og 2017 enten har gget antallet af ansggninger op til regeleendrin-
gen for at na at fa en tilladelse (hamstring) eller omvendt har reduceret antallet af
ansggninger kraftigt for at sikre, at de ikke indleverer en ansggning forgaeves. Det er
derfor svaert at skabe et sammenligningsgrundlag, da der i ingen af arene er tale om
en "normalisering” af tilladelser for belgbsordningen.

For det tredje er der tale om en relativ kort periode, hvor de nye regler har vaeret
geeldende. Derfor vil der veere en risiko for, at eventuelle adfeerdsaendringer hos
virksomhederne som fglge af regeleendringerne fgrst ses senere, nar nye rekrutte-
ringsbehov opstar.

Endelig skal det bemaerkes, at eventuelle stigninger i antallet af ansggninger under
positivlisten bade kan skyldes regelaendringen for belgbsordningen, men ogsa en
kraftig stigning i antallet af stillinger, som fremgar af positivlisten. Pr. 1. juli 2017
fordobledes antallet af stillinger pa positivlisten.

4.2 Udvikling pa belgbsordning og fast-track ordningen

Formalet med afsnittet er at vise udviklingen i tilladelser i belgbsordningen og fast-
track ordningen. Med fast-track ordningens indfgrelse i 2015 blev koncernordnin-
gen’ udfaset. Koncernordningen indgar derfor i figur 1 for at give et mere retvisen-
de billede af udviklingen i tilladelser.
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4.0 Bilag 1: Udvikling i ansggninger og tilladelser

Figur 1. Fgrstegangstilladelser i perioden 2015-2016
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Kilde: Styrelsen for International Rekruttering og Integration

Samlet set har antallet af tilladelser efter belgbsordningen og fast-track ordningens
belgbsspor vaeret stigende, jf. figur 1. Der er sket et fald i antal belgbsordningsan-
sggninger fra 2016 til 2017, da flere virksomheder i stedet bruger fast-track ordnin-
gens belgbsspor frem for belgbsordningen, jf. figur 2.

For fast-track ordningens belgbsspor ses et stigende antal ansggninger frem til 2.
kvartal 2017, hvor der er 533 ansggninger, jf. figur 2. For 3. kvartal 2017 falder an-
tallet af ansggninger til 357.

Det hgje antal ansggninger i 2. kvartal 2017 efter fast-track ordningens belgbsspor
kan forklares med, at flere virksomheder bliver certificerede, og at virksomhederne
bruger fast-track ordningen i stigende grad frem for belgbsordningen. Der kan dog
ogsa have vaeret en vis grad af hamstring op til lovforslagets vedtagelse. Det lave
antal ansggninger i 3. kvartal 2017 kan tolkes som en konsekvens af lovforslagets
vedtagelse og i mindre grad en konsekvens af en eventuel hamstring i ansggninger-
ne kvartalet fgr.
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4.0 Bilag 1: Udvikling i ansggninger og tilladelser

Figur 2. F@rstegangsansggninger kvartalsopdelt i perioden 2016 — 2017
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Anm. Opggrelsen er baseret pa saertraek og kan derfor have en lille variation fra andre udgivelser seerligt i perioden 2012-
2014. Note: Fast-track sporet “Uddannelse pa hgjt niveau” indgar ikke i opggrelsen. Tallene for 2017 er forelgbige. Kilde:
Styrelsen for International Rekruttering og Integration

Antallet af ansggninger efter belgbsordningen er i 2. og 3. kvartal af 2017 pa niveau
med hinanden trods lovaendringen, jf. figur 2.

4.3 Endringer i brug af ordningerne

4.3.1 Fast-track ordningens spor
Fast-track ordningens belgbsspor er det mest brugte spor for fast-track ordningen,
jf. figur 2. Det har i 2016 udgjort 89 pct. af samtlige ansggninger under ordningen.

Stigningen i antal ansggninger efter sporet fast-track korttidsophold stammer i hgj
grad fra en enkelt virksomhed. Men selvom antallet skyldes en enkelt virksomheds
endrede adfaerd, anvender betydeligt flere virksomheder nu korttidsopholdssporet
set i forhold til fgr regelaendringen, jf. figur 3. Det har i 2015 og 2016 ligget pa 0-6
virksomheder pr. kvartal, men er steget til 19 virksomheder i 3. kvartal 2017, jf. figur
3.
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4.0 Bilag 1: Udvikling i ansggninger og tilladelser

Figur 3. Antal virksomheder fordelt pa kvartaler, der har brugt sporet fast-track
korttidsophold mindst én gang i 2015-2017
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4.3.2 Positivlisten
| perioden 2015 til medio 2017 er antallet af ansggninger, indgivet under positivli-
sten, steget fra 24 i 1. kvartal 2016 til 47 i 2. kvartal 2017, jf. figur 4. Efter lovaen-
dringen er der sket en markant stigning til 80 i antal ansggninger for 3. kvartal 2017,
der er indgivet under positivlisten, jf. figur 4. Eventuelle stigninger i antallet af an-
sggninger under positivlisten kan dog bade skyldes regelaendringen for belgbsord-
ningen, men ogsa en kraftig stigning i antallet af stillinger, som fremgar af positivli-
sten, jf. afsnit 4.1

Figur 4. Antal ansggninger efter positivlisten kvartalsfordelt i 2016-2017
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Anm. Opggrelsen er baseret pa saertraek og kan derfor have en lille variation fra andre udgivelser. Tallene for 2017 er
forelgbige.
Kilde: Styrelsen for International Rekruttering og Integration

Overordnet viser den statistiske redeggrelse fglgende:

e Antallet af ansggninger indgivet under belgbsordningen er uzendret efter vedtagelse
af L135.

e At antallet af ansggninger er faldet for fast-track ordningens belgbsspor efter vedta-
gelse af L 135.
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e Antallet af ansggninger for fast-track ordningens korttidsspor er derimod stigende,
det samme geelder positivlisten. Selvom det ikke kan konkluderes, at disse @&ndringer
skyldes L 135, understgtter den statistiske redeggrelse umiddelbart det billede, som
virksomhederne tegner.
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1.0 Indledning

Formalet med denne analyse er at undersgge udvalgte landes ordninger for ar-
bejdskraftindvandring — hvilke krav skal en udleending opfylde, fgr pageeldende kan
fa lov til at bo og arbejde i et af disse lande.

Analysen indeholder en beskrivelse af fglgende landes ordninger for arbejdskraft-
indvandring: Sverige, Norge, Tyskland, Nederlandene, Canada og Australien, og der
er til brug for analysen indhentet bidrag fra disse.

Det er vigtigt at bemaerke, at en statsborger i EU/E@S har fri adgang til det europaei-
ske arbejdsmarked pga. reglerne om fri bevaegelighed. Reglerne i de europaiske
lande gzelder derfor kun for en tredjelandsstatsborger.

EU har ogsa fastsat feelles regler om arbejdskraftindvandring. EU's feelles regler be-
skrives i afsnittet: "EU's regler om lovlig migration”.

Ordninger

Analysen indeholder en beskrivelse af ordninger, som ikke decideret er malrettet
hgjtkvalificerede udlaendinge. Ordninger, som retter sig mod saesonarbejde og selv-
steendige, er ikke beskrevet.

Ordninger, der rummer korte indstationeringer af udenlandske arbejdstagere, be-
skrives ogsa. Bade hvor der er tale om intra-corporate’ og inter-corporate” transfer.

! Intra-corporate transfer er, nar en international virksomhed beslutter, at en medarbejder skal overfgres fra et
kontor i et land til et andet kontor i et andet land. Der foretages en overfgrsel inden for samme koncern.
? Inter-corporate transfer er, nar fx en dansk virksomhed laner en medarbejder fra en udenlandsk virksomhed til at

udfgre en konkret opgave i den danske virksomhed.
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2.0 Sammenfatning og landeoversigt med erhvervsord-
ninger

Sammenfatning

En faellesnaevner for landene er, at de udvalgte ordninger i hgj grad retter sig mod
hgjtkvalificeret arbejdskraft, og at de primaert er efterspgrgelsesorienterede, dvs.
der stilles krav om et konkret jobtilbud som betingelse for opholdstilladelse. Der
stilles ogsa overvejende et krav om, at Ign og ansattelsesvilkar er seedvanlige efter
landets forhold.

Nederlandene har valgt at fastseette en lavere Ignsats for hgjtuddannede under 30
ar, som kommer fra et tredjeland og er tilbudt arbejde i landet.

Canada og Australien har som de eneste af de udvalgte lande udbudsorienterede
ordninger. Deres system er baseret pa et pointsystem, hvor det afggrende er, om
udleendingen vurderes (hgjt)kvalificeret og har potentiale for et jobtilbud.

Sverige og Nederlandene har for nogle af deres ordninger fastsat et krav om, at
arbejdsgiveren i fgrste omgang skal forsgge at beszette den ledige stilling med egen
eller europaeisk arbejdskraft, inden stillingen kan besaettes med arbejdskraft fra et
tredjeland. Norge har fastsat en arlig kvote for, hvor mange tredjelandsstatsborgere
der kan komme efter ordningen for kvalificeret arbejdskraft. . Nar kvoten er op-
brugt, sa bliver ansggningerne underlagt en arbejdsmarkedstest. Kvoten er pr. dags
dato endnu ikke blevet opbrugt.

Virksomhederne i Sverige og Nederlandene kan blive certificeret. Det er myndighe-
derne, som vurderer og traeffer afggrelse om, hvorvidt en virksomhed kan blive
certificeret. En certificering medfgrer en raekke rettigheder, herunder fx en hurtige-
re sagsbehandling, nar der ansgges om opholdstilladelse til en arbejdstager fra et
tredjeland. Ordningerne minder om den danske fast track-ordning, hvor danske
virksomheder, som bliver certificeret af Styrelsen for International Rekruttering og
Integration (SIRI), hurtigere og lettere kan hente udenlandske medarbejdere med
seerlige kvalifikationer.

| Norge er saerlige grupper af arbejdstagere, som skal arbejde i landet i mindre end 3
maneder, undtaget for at sege om opholds- og arbejdstilladelse. | Tyskland kan
statsborgere fra szerlige lande tage hvilken som helst form for Ignnet, lovlig beskaef-
tigelse uden at sgge om opholds- og arbejdstilladelse. Canada har ogsa indfgrt en
mulighed for, at hgjtkvalificerede udleendinge kan komme til landet og arbejde i
enten 15 pa hinanden fglgende dage én gang hvert halve ar eller 30 pa hinanden
folgende dage én gang om aret, hvis pagaeldendes stilling er pa niveau 0 (ledelses-
maessigt) eller A (professionelt).

Australien og Canada har en rakke ordninger, hvor udlaendingen fra fgrste dag far

permanent ophold. Tyskland har ogsa en ordning for hgjtkvalificerede tredjelands-
statsborgere, som far permanent ophold fra fgrste dag.
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Landeoversigt med erhvervsordninger
Nedenfor er de udvalgte landes erhvervsordninger sat ind i tabel for at give et over-

blik:

Tabel 1. Efterspgrgselsorienterede erhvervsordninger

Sverige

Sverige (pa naer EU Blue-Card) skelner ikke mellem forskellige typer af
arbejdskraft fra tredjelande. Der stilles dog fglgende betingelser, nar en
arbejdsgiver gnsker at rekruttere arbejdskraft fra et tredjeland:

¢ Inden rekruttering skal stillingen veere sldet op i min. 10 dage.

e Der skal veaere et jobtilbud med min. Ign pa 13.000 SEK om mdr. og
ansaettelsesvilkar svarende til de svenske.

e Arbejdsgivere, inden for forskellige brancher, skal godtggre, at de
kan betale Ign i min. 3 mdr. De skal ogsa vise skatteoplysninger for
de forudgaende 3 mdr.

Intra- og inter-corporate transfer: Der gaelder samme regler som beskrevet
ovenfor. Kravet om forudgaende annoncering gzelder dog ikke.

EU Blue-Card: Reglerne er fastsat i national ret, sa de er i overensstemmel-
se med direktivet. Ordningen er malrettet hgjtuddannede med en universi-
tetsgrad eller 5 ars relevant professionel erfaring med et jobtilbud med en
min. Ign svarende til halvanden gang den gennemsnitlige bruttolgn (pt.
48.000 SEK).

Norge

Serlige grupper, som skal arbejde i mindre end 3 mdr., er undtaget for
opholdstilladelse.

Kvalificeret arbejdskraft:
e Tredjelandstatsborgere skal have en kandidat-/bachelorgrad pa
universitetsniveau eller erhvervsuddannelse pa min. 3 ar.
e Der skal veaere et jobtilbud (fuldtidsstilling), hvor Ign og anszettel-
sesvilkar min. er pa niveau med norske overenskomster eller pa
niveau med, hvad der er vanligt inden for omradet/branchen.

Der skal udfgres en arbejdsmarkedstest, hvis den arlige kvote for kvalifice-
ret arbejdskraft bliver opbrugt. Siden 2002 har kvoten veeret 5000 nye
tilladelser pr. ar, og kvoten har pa intet tidspunkt vaeret opbrugt.

Intra- og inter-corporate transfer: Der gaelder samme krav som beskrevet
ovenfor samt en raekke yderligere krav.

Tyskland

Hgjtkvalificeret arbejdskraft, hvor der tildeles permanent ophold fra start:
o Sarlige hgjtkvalificerede tredjelandsstatsborgere, fx forskere med
szerlig teknisk viden, undervisere og seniorforskerassistenter.
e Deter et krav, at der et jobtilbud, men der er ikke et krav om do-
kumentation for min. indkomst.

Faglzerte:
e Tredjelandsstatsborgere med sarlige erhvervsmaessige kvalifika-
tioner svarende til tysk niveau.
e Deteret krav, at der er et jobtilbud inden for et omrade, hvor der
er mangel pd arbejdskraft, og at Ign- og ansaettelsesvilkar er sva-
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rende til de tyske.

Statsborgere fra en raekke lande kan tage hvilken som helst form for Ign-
net, lovlig beskeaeftigelse uden at skulle sgge om opholds- og arbejdstilla-
delse.

EU Blue-Card: Reglerne er fastsat i national ret, sa de er i overensstemmel-
se med direktivet. Ordningen er malrettet hgjtuddannede med en universi-
tetsgrad med et jobtiloud med en min. Ign pa 50.800 € arligt (2017-
niveau). Hvis ansaettelsen er inden for et mangelomrade, er der en lavere
belgbsgraense.

Intra-corporate transfer: Reglerne er fastsat i national ret, sa de er i over-
ensstemmelse med direktivet. Inter-corporate transfer: Der er ikke fastsat
szerlige regler for det, hvorfor reglerne beskrevet ovenfor gzelder.

Nederlandene

Ved anszttelse af hgjtuddannede og forskere er det et krav, at arbejdsgi-
veren bliver certificeret af de nederlandske myndigheder.

Hgjtkvalificeret arbejdskraft:
e Det er et krav, at tredjelandsstatsborgeren har et jobtilbud, og at
Ign og ansaettelsesvilkar min. er pa niveau med de nederlandske
overenskomster eller pd niveau med, hvad der er vanligt inden for
omradet/branchen.
e Der er fastsat en serlig Ignsats for hgjtudannede under 30 ar.

@vrige ordninger, fx tredjelandsstatsborgere som vil arbejde som andelig
radgiver, inden for kunst og kultur, som medarbejder i en international
non-profit organisation mv.:

e For nogle af de opremsede ordningerne beder myndighederne om
en status over arbejdsmarkedsforholdene, fgr de traeffer afggrel-
se om opholds-og arbejdstilladelse.

e Det er et grundvilkar for alle ordningerne, at udlaendingen skal
kunne klare sig selv pa baggrund af den tilbudte Ign. Der gzelder
forskellige satser for de forskellige ordninger.

EU Blue-Card: Reglerne er fastsat i national ret, sa de er i overensstemmel-
se med direktivet. Ordningen er malrettet hgjtuddannede med en videre-
gdende uddannelse pa min. 3 ar med et konkret jobtilbud af en varighed
pa min. 12 mdr. med en Ign pa min. 5.066. € pr. mdr.

Intra-corporate transfer: Reglerne er fastsat i national ret, sa de er i over-
ensstemmelse med direktivet. Inter-corporate transfer: Der er ikke fastsat
seerlige regler for det, hvorfor reglerne beskrevet ovenfor galder.
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Tabel 2. Udbudsorienterede erhvervsordninger

Canada

Ansggere, som gnsker at bo og arbejde i Canada, skal oprette og udfylde en
profil i det online ansggningssystem “Express Entry”. Herefter vurderer myn-
dighederne, om ansggeren opfylder grundbetingelserne i opholdsordninger-
ne, som giver permanent ophold. Hvis betingelserne vurderes opfyldt, sa
lukkes ansggeren ind i en pulje, hvor vedkommende rangeres op imod andre
kandidater. Myndighederne inviterer herefter kun de bedste kandidater til at
spge om opholdstilladelse efter ordningerne, som giver permanent ophold.

Canada har ogsa to ordninger, som giver adgang til tidsbegraenset ophold. Det
er ikke en betingelse forud for en ansggning om tidsbegraenset ophold, at
udlaendingen opretter en profil i “Express Entry”.

Australien

Udlaendinge, som gnsker at bo og arbejde i Australien, skal indgive en ansgg-
ning "Expression of Interest (EOI) i onlineprogrammet: SkillSelect. Myndighe-
derne gennemgar herefter ansggningen. Scorer udleendingen et vist antal
point, bliver det muligt at opna opholdstilladelse i Australien.

Australien har fire ordninger, hvor udlaendingen bliver tildelt permanent op-
hold fra fgrste dag, og de har en ordning, som giver adgang til tidsbegraenset
ophold. Det er ikke en betingelse forud for en ansggning om tidsbegraenset
ophold, at udlaendingen opretter en profil i SkillSelect.

Tabel 3. EU's regler

Sverige Sverige har implementeret Blue-Card direktivet, og de er ved at implemente-
re ICT-direktivet (intra-corporate transfer), som forventes at traede i kraft i
januar 2018.

Norge Norge har ikke implementeret Blue-Card direktivet, Studenter- og Forsker-
direktivet eller ICT-direktivet (intra-corporate transfer), da direktiverne ikke
er omfattet af E@S-aftalen og heller ikke er en del af Schengenreglerne.

Tyskland Tyskland har implementeret Blue-Card direktivet, Studenter- og Forskerdi-
rektivet og ICT-direktivet (intra-corporate transfer).

Nederlan- | Nederlandene har implementeret Blue-Card direktivet, Studenter- og For-

dene skerdirektivet og ICT-direktivet (intra-corporate transfer).
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3.0 EU's regler om lovlig migration

EU gnsker at tiltraekke kvalificeret arbejdskraft og dygtige studerende.

EU er et omrade med fri bevaegelighed og uden indre greenser. Falles ydre graenser
og feelles arbejdsmarkeder har skabt et gnske om en falles politik for lovlig migrati-
on til EU. EU har derfor fastsat en reekke feelles regler for lovlig migration, hvorun-
der tredjelandsstatsborgere har mulighed for at komme til EU for at studere eller
arbejde.

De feelles EU-regler om lovlig migration omfatter bl.a.:
e Blue-Card direktivet (Hgjtkvalificerede arbejdstagere)
e Studenter- og Forskerdirektivet
e Saesonarbejderdirektivet (typisk inden for landbrug og turisme)
e |CT-direktivet (intra corporate transfer, ogsa kaldet koncernintern overfgr-
sel).

Malet med de faelles EU-regler er at ggre det muligt for disse grupper at opna op-
hold i EU.

EU-direktiver skal som oftest omsaettes til national lovgivning, f@r de gaelder i med-
lemsstaterne. Man taler om, at et land implementerer EU-regler i national lovgiv-
ning, nar landet gennemfgrer faelles EU-regler. Det er ikke selve direktiverne, som
geelder for borgere i medlemsstaterne, men de nationale love, som gennemfgrer
indholdet af direktiverne.

Direktiver er en slags rammelove. De fastlaegger et feelles mal og en minimumstan-
dard, der skal nas i EU’s medlemslande, men det er overladt til medlemslandene at
bestemme, hvordan de vil opna malet og gennemfgre direktivet. Derfor kan der
vaere nationale forskelle i lovgivningen.

Danmark deltager pa grund af retsforbeholdet ikke i samarbejdet om retlige og in-

dre anliggender, hvorunder disse direktiver henhgrer, og derfor har vi ikke imple-
menteret direktiverne i vores nationale lovgivning.
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4.0 Ordninger i Sverige

EU Blue-Card

Ordningen er malrettet tredjelandsstatsborgere med en universitetsgrad eller fem
ars relevant professionel erfaring samt et konkret jobtilbud, der som minimum lever
op til en belgbsgraense pa halvanden gang den gennemsnitlige bruttolgn i Sverige
(pt. 48.000 SEK).

Ordning for arbejdskraftindvandring

Udover EU Blue-Card indeholder den svenske udlaendingelovgivning ikke specifikke
ordninger for hgjtkvalificeret arbejdskraft, da den nationale lovgivning ikke skelner
mellem hgjtkvalificeret arbejdskraft og @vrige typer af udenlandsk arbejdskraft.

Inden svenske arbejdsgivere kan rekruttere arbejdskraft fra tredjelande, skal de
have oprettet et stillingsopslag og segt efter arbejdskraft i Sverige eller EU/E@S via
Arbejdsformidlingen og EURES i op til 10 dage.

Lykkes det ikke at finde den relevante arbejdskraft i Sverige eller EU/E@S, kan ar-
bejdsgiveren ansaette en tredjelandsstatsborger. Forud for en ansggning om ar-
bejdstilladelse til en tredjelandsstatsborger skal der vaere et jobtilbud (en anseettel-
seskontrakt), som opfylder fglgende krav:

¢ Anseattelsesvilkarene skal veere mindst pa niveau med svenske overens-
komstvilkar eller pa niveau med hvad der er vanligt inden for omradet/
branchen.

e Arbejdstageren skal kunne forsgrge sig selv pa basis af arbejdet.

e Arbejdet skal veere af et omfang, sa Ignnen er mindst 13.000 SEK om ma-
neden.

Den relevante fagforening skal derudover have haft mulighed for at udtale sig om
anszettelsesvilkarene forud for tilkendelse af arbejdstilladelse. Fagforeningen skal
tage stilling til hver enkelt ansggning.

Der geelder mere restriktive krav til arbejdsgivere inden for en reekke brancher fx

renggring, byggeri, hotel- og restaurationsbranchen. Her skal arbejdsgiveren bl.a.
kunne godtggre at veere i stand til at udbetale Ign i mindst 3 maneder samt kunne
fremvise skatteoplysninger for de forudgaende 3 maneder.

Arbejdstilladelsen er stedfaestet til en specifik arbejdsgiver og geelder for op til 2 ar,

men kan forlaenges med yderligere 2 ar. Derefter vil der vaere mulighed for at fa en
permanent opholds- og arbejdstilladelse.
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| Sverige er det ogsa muligt for virksomhederne at blive certificeret, hvilket bl.a.
giver adgang til hurtigere sagsbehandling. Kravene til forudgaende annoncering
samt Ign- og anseaettelsesforhold mv. er fortsat de samme.

Ordning for Intra-corporate og inter-corporate transfers

Sverige har ikke fastsat szerlige regler for intra-corporate og inter-corporate trans-
fer, hvorfor der gaeelder de samme regler, som beskrevet ovenfor. Kravet om forud-
gaende annoncering geelder dog ikke.

Sverige er dog ved at implementere ICT-direktivet om intra-corporate transfers
(2014/66/EU). Det forventes, at reglerne treeder i kraft i januar 2018.

5.0 Ordninger i Norge

Ophold i mindre end 3 maneder

Seerlige grupper af arbejdstagere fra tredjelande er undtaget kravet om at sgge om
opholds- og arbejdstilladelse, hvis de skal arbejde i Norge i mindre end 3 maneder.
Det geelder for fglgende grupper:

e Forskere med min. bachelorgrad og lektorer.

e Arbejdstagere, som er ansat i en udenlandsk del af et internationalt selskab,
og som skal deltage i treening i en norsk filial.

e Tekniske eksperter, som skal installere, demontere, inspicere, reparere eller
udfgre vedligeholdelse pa maskiner og teknisk udstyr eller oplyse om bru-
gen af sadant maskineri og teknisk udstyr. Opgaven ma ikke tage mere end
3 maneder, og en ny ekspert kan derfor ikke forsaette opgaven efterfglgen-
de, medmindre der ansgges om en opholdstilladelse.

e Handel- og forretningsrejsende, som fx skal deltage i mgder, konferencer,
seelge varer pa messer.

e Laeger med autorisation, som har en arbejdsgiver eller klient i Norge.

e Religigse forkyndere, professionelle atleter samt deres stab, journalister, fo-
tografer, arbejdstagere i udenlandske mediebureauer, fly-, tog- og busper-
sonale, personale pa udenlandske skibe og tour-guides.

Ordning for kvalificeret arbejdskraft

| Norge kaldes ordningen for “ordning for fagleert arbejdskraft”, men da ordningen
ogsa omfatter tredjelandsstatsborgere med en uddannelse pa kandidat- eller bache-
lorniveau, er det hvad, der i Danmark svarer til kvalificeret arbejdskraft. Ordningen
er derfor navngivet: kvalificeret arbejdskraft.

En tredjelandsstatsborger, som har gennemfgrt en kandidat- eller bachelorgrad pa

universitetsniveau eller en erhvervsuddannelse pa mindst 3 ar, har mulighed for at
sgge om opholds- og arbejdstilladelse efter denne ordning.

Side 10



| ekstraordinaere situationer kan der gives en tilladelse grundet ”“specielle kvalifika-
tioner”, som en tredjelandstatsborger har opnaet gennem lang erhvervserfaring
evt. i kombination med kurser mv.

Der skal derudover foreligge et konkret jobtilbud, som opfylder fglgende:

e Stillingen skal vaere fuldtid (80 % tid vil dog som regel blive godkendt).

e Den norske virksomhed skal have registreret forretningsadresse i Norge.

e Jobtilbuddet kraever kvalifikationer som kvalificeret medarbejder.

e Lgn og anseaettelsesvilkar skal veere mindst pa niveau med norske overens-
komstvilkar eller pa niveau med hvad der er vanligt inden for omradet/
branchen.

e Arbejdstageren skal kunne forsgrge sig selv pa basis af arbejdet.

e Huvis stillingen kraever f.eks. en kandidatgrad, skal Ignnen veere min. 416.600
NOK pr. ar fgr skat. Kraever stillingen en bachelorgrad, skal Ignnen vaere
min. 386.700 NOK pr. ar f@gr skat. Det gaelder for begge, at der kan tilbydes
en lavere Ign, hvis der er dokumentation for, at det er sadvanligt. Lgnni-
veauet bliver reguleret hvert ar.

En opholdstilladelse efter ordningen om kvalificeret arbejdskraft gives for op til 3 ar,
hvorefter der er mulighed for permanent ophold.

Ordning for Intra-corporate og inter-corporate transfers

Norge har fastsat saerlige regler for intra-corporate transfer og inter-corporate
transfer. Der stilles samme krav til uddannelse samt den konkrete stilling, som be-
skrevet ovenfor. Derudover skal:

e Tredjelandsstatsborgeren vaere ansat i den udenlandske virksomhed eller i
den udenlandske del af den internationale virksomhed.

e Den konkrete opgave skal udfgres for en bestemt norsk virksomhed.

e Den norske virksomhed kunne dokumentere, at den udenlandske virksom-
heden opfylder krav om lgn og arbejdsvilkar under opgaven.

Det er ikke et krav, at vedkommende bor og arbejder i Norge i hele perioden, som
der er givet opholdstilladelse til.

En opholdstilladelse som udstationeret medarbejder gives for op til 2 ar ad gangen.
Tilladelsen kan gives i op til 6 ar, herefter ma den udstationerede medarbejder bo
uden for Norge i 2 ar, fgr en opholdstilladelse som udstationeret medarbejder igen
kan gives.

Arbejdsmarkedstest

Norge har en arlig kvote for, hvor mange tredjelandsstatsborgere, der kan fa op-
holdstilladelse som kvalificeret arbejdskraft. Nar kvoten er brugt, vil ansggningerne
blive underlagt en individuel arbejdsmarkedstest. Den arlige kvote har siden 2002
veeret pa 5.000 nye tilladelser pr. ar, og kvoten er endnu ikke blevet opbrugt.
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Arbejdsmarkedstesten foretages af de norske myndigheder, og de undersgger i et
register over jobspgende, hvorvidt der er ledige i Norge eller i EGS/EFTA med de
kompetencer, som den norsk arbejdsgiver sgger. Hvis der en potentiel kandidat, vil
arbejdsgiveren blive praesenteret for vedkommende. Finder arbejdsgiveren ikke, at
den anviste kandidat er egnet til arbejdet, vil den ledige stilling herefter blive an-
nonceret pa nav.no og pa EURES-portalen i 14 dage. @nsker arbejdsgiveren ikke at
ansztte den kandidat, som myndighederne har anvist, eller en kandidat, som har
spgt stillingen pa baggrund af annonceringen i fx EURES-portalen, er det et krav, at
arbejdsgiveren forklarer hvorfor.

Udstationerede arbejdstagere er undtaget fra en arbejdsmarkedstest.

6.0 Ordninger i Tyskland

EU Blue-Card

Ordningen er malrettet tredjelandsstatsborgere med en tysk eller tilsvarende uni-
versitetsgrad samt et konkret jobtilbud med en Ign, der som minimum lever op til
en belpbsgraense pa 50.800 € arligt (2017-niveau).

Er der tale om ansaettelse inden for et omrade, hvor der er mangel pa arbejdskraft,
er belgbsgraensen kun 39.624 € arligt. Her er ingenigrer, laeger samt informations-
og kommunikationsteknologi omfattet®. Det tyske Bundesagentur fiir Arbeit skal
hgres, om lgn- og ansaettelsesvilkar er seedvanlige efter tyske forhold.

Blue-Card gives for op til 4 ar og kan danne baggrund for en permanent opholdstil-
ladelse efter 33 maneder i et relevant job. Safremt Blue-Card holderen kan doku-
mentere tyskkundskaber pa et vist niveau, kan permanent opholdstilladelse gives
efter 21 maneder.

Ordning for hgjtkvalificerede udlaendinge

Saerligt hgjtkvalificerede tredjelandsstatsborger, sasom forskere med szerlig teknisk
viden, undervisere og seniorforskerassistenter, har lempeligere adgangsvilkar og
kan tildeles permanent opholdstilladelse fra ansaettelsesstart.

Det er et krav, at pageeldende har et jobtilbud og kan klare sig uden offentlig stgtte.
Dokumentation for minimumindkomst samt samtykke fra German Federal Employ-
ment Agency er ikke et krav.

Ordning for forskere

Forskere kan fa en opholds- og arbejdstilladelse i Tyskland, hvis forskningsinstitutio-
nen, hvor vedkommende skal arbejde, er godkendt af de tyske myndigheder (Fede-
ral Office for Migration and Refugees), og der er underskrevet en kontrakt om et
forskningsprojekt med tredjelandsstatsborgeren. Tredjelandsstatsborgeren skal

3 Dette afggres pa baggrund af Kommissionens henstilling 2009/824/EC af 29. oktober 2009 om anvendelsen af den
internationale standardfagklassifikation (ISCO-08).
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dokumentere ved fx Ign eller opsparing, at pageeldende kan klare sig uden offentlig
stgtte Tilladelsen gives som udgangspunkt for 1 ar.

Hvis tredjelandsstatsborgeren planlaegger at bruge stgrstedelen af sin opholdsperi-
ode i en anden EU-medlemsstat end Tyskland, skal vedkommende sgge om op-
holdstilladelse efter Studenter- og Forskerdirektivet (2016/801/EU)".

Har tredjelandsstatsborgeren faet udstedt en opholdstilladelse efter Studenter- og
Forskerdirektivet i en anden EU-medlemsstat end Tyskland, sa kan vedkommende
tage til Tyskland for at forske uden at skulle sgge om en ny opholdstilladelse. Dette
afhaenger dog af, hvor mange dage vedkommende planlaegger at vaere i Tyskland,
og hvorvidt forskningsinstituttet i Tyskland har sendt en notifikation til Federal Offi-
ce for Migration and Refugees’, om at vedkommende skal forske for dem i en peri-
ode.

Ordning for fagleerte

Tredjelandsstatsborgere, som ikke har en universitetsgrad, men szrlige erhvervs-
maessige kvalifikationer svarende til et tysk faglzert niveau, kan fa opholds- og ar-
bejdstilladelse, hvis der er tale om et jobtilbud inden for et omrade, hvor der er
vasentlig mangel pa arbejdskraft, samt hvor Ign- og ansaettelsesvilkar er saedvanlige
efter tyske forhold. Bundesagentur fiir Arbeit udarbejder Igbende en mangelliste,
den sdkaldte White List. Listen revideres halvarligt®.

Ordning for visse lande

Tyskland har szerlige aftaler for statsborgere fra Australien, Canada, Israel, Japan,
New Zealand, Sydkorea og USA, der uanset kvalifikationer kan tage hvilken som
helst form for Ignnet, lovlig beskaeftigelse. Forud for en anseaettelse skal der dog
foretages en hgring hos Bundesagentur fiir Arbeit.

Ordning for Intra-corporate og inter-corporate transfers
En tredjelandsstatsborger kan fa udstedt en intra-corporate transfer tilladelse, hvis:

o Vertsvirksomheden i Tyskland og virksomheden i udlandet tilhgrer samme
virksomhedsforetagende.

e Tredjelandsstatsborgeren kan fremlaegge en arbejdskontrakt, og pageael-
dende i Tyskland skal arbejde som leder, specialist eller trainee og besidder
de ngdvendige faglige kvalifikationer.

e Tredjelandsstatsborgeren har veeret ansat i virksomhedsforetagende i
mindst 6 maneder og overfgrslen varer mere end 90 dage.

* EU direktiv om tredjelandsstatsborgeres indrejse og ophold med henblik p& forskning, studier, praktik, volonter-
tjeneste, elevudvekslingsprogrammer eller uddannelsesprojekter og au pair-anseettelse.

® pagaldende skal vaere i besiddelse af en opholdstilladelse udstedt af en anden medlemsstat i henhold til direktiv
2016/801/EU for at kunne udgve den korte mobilitet. Direktivet skal dog f@rst vaere gennemfgrt 23. maj 2018,
hvorfor flere medlemsstater endnu ikke udsteder opholdstilladelser efter den. Hvis dette er tilfaeldet, sa skal der
ansgges efter den normale procedure.
®https://www3.arbeitsagentur.de/web/wcm/idc/groups/public/documents/webdatei/mdaw/mtm5/~edisp/160190
22dstbai777367.pdf?_ba.sid=L6019022DSTBAI777372.
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e Federal Employment Agency har godkendt det pagaeldende arbejde, eller
det pageeldende arbejde er undtaget fra godkendelse.

Hvis tredjelandsstatsborgeren har faet udstedt en intra-corporate transfer tilladelse
i en anden medlemsstat end Tyskland, kan vedkommende arbejde i Tyskland uden
at skulle sgge om en ny tilladelse. Dette afhaenger dog af, hvor mange dage ved-
kommende planlaegger at veere i Tyskland. Opholdet i Tyskland ma max vaere 90
dage inden for en periode pa 180 dage. Hvis opholdet skal vare i mere end 90 dage,
sa kan tredjelandsstatsborgeren sgge om en opholdstilladelse, som kaldes for Mobi-
le ICT Card.

Tyskland har ikke szerlige regler for inter-corporate transfers. Der gaelder de almin-
delige regler, som er beskrevet ovenfor.

7.0 Ordninger i Nederlandene

EU Blue-Card

Ordningen er malrettet tredjelandsstatsborgere med en videregaende uddannelse
pa mindst 3 ar, som har et konkret jobtilbud af en varighed pa mindst 12 maneder,
der som minimum lever op til det fastsatte Ignkrav svarende til 5.066 € pr. maned’.

Det er ikke en betingelse, at arbejdsgiveren er certificeret for at kunne anszette en
tredjelandsstatsborger efter denne ordning.

Ordning for hgjtkvalificerede udlaendinge
Det er en betingelse, at arbejdsgiveren er certificeret for, at vedkommende kan
ansaette hgjtkvalificeret arbejdskraft fra et tredjeland.

Det er myndighederne, der vurderer, om arbejdsgiveren kan blive certificeret, og
ved vurderingen laegges der bl.a. vaegt pa, om arbejdsgiverens er solvent, kendt i
forhold til indberetninger til skattemyndighederne, har overholdt lovgivningen om
mindstelgn og udlaendingeloven eller tidligere har faet frataget certificeringen. Hvis
arbejdsgiveren godkendes, vil vedkommende fremga i det offentlige register over
certificerede sponsorer.

Certificering medfg@rer en raekke rettigheder, herunder fx en hurtigere sagsbehand-
ling, nar arbejdsgiveren sgger om opholdstilladelse til en arbejdstager fra et tredje-
land.

Udover kravet om, at arbejdsgiveren skal vaere certificeret, sa stilles der krav om, at
der skal foreligge et konkret jobtiloud (ansaettelseskontrakt), og

7 Belgbet er hentet fra deres hjemmeside: https://ind.nl/en/Pages/income.aspx.
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at ansaettelsesvilkarene mindst er pa niveau med de nederlandske overenskomstvil-
kar eller pa niveau med, hvad der er vanligt inden for omradet/branchen. Den
udenlandske arbejdstager skal kunne forsgrge sig med indkomst fra arbejdet.

Det geelder i gvrigt fglgende vejledende Ignsatser:
e Hgjtuddannede over 30 ar: Ignnen skal vaere 4.324 € pr. maned.
e Hgjtuddannede under 30 ar: Ignnen skal vaere 3.170 € pr. maned.

Ordning for forskere
En tredjelandsstatsborger kan efter denne ordning arbejde som betalt forsker, ube-
talt forsker, der dog far et tilskud, og Ph.d.-studerende.

Det er et krav, at tredjelandsstatsborgeren skal gennemfgre forskning ved et certifi-
ceret forskningsinstitut®, som har godkendt forskningsprojektet, herunder formalet,
varigheden og midlerne, som er ngdvendige for at gennemfgre projektet. Instituttet
skal desuden godkende, at pageeldende har en tilstraekkelig uddannelsesgrad.

Derudover skal der vaere en ansaettelseskontrakt eller hostingaftale, hvoraf det
fremgar, at ansaettelsesvilkarene mindst skal vaere pa niveau med de nederlandske
overenskomstvilkar eller pa niveau med hvad der er vanligt inden for omradet/
branchen. Arbejdstageren skal kunne forsgrge sig selv med indkomst fra arbejdet.

En ubetalt tredjelandsstatsborger, som skal forske i Nederlandene, kan modtage
tilskud fra en nederlandsk institution eller EU-tilskud.

Der gzlder fglgende vejledende satser:
e Lgn f@r socialsikring, men eksklusiv feriepenge: 1.095,78 € pr. maned.
o Lgn f@r socialsikring, men inklusiv feriepenge: 1.183,44 € pr. maned.

@vrige ordninger

Nederlandene har derudover en reekke andre ordninger, fx ordninger for tredje-
landsstatsborgere, som skal arbejde i den asiatiske cateringindustri, som andelig
radgiver, som saesonarbejder, medarbejder inden for kunst og kultur, som masse-
mediekorrespondent eller som medarbejder i en international non-profit organisa-
tion®.

Det er faelles for ordningerne, at det ikke er et krav, at arbejdsgiveren skal vaere
certificeret.

For nogle af de navnte ordninger bliver der foretaget en test, nar der indgives en
ansggning. Myndighederne beder UWN (the Netherlands Employees Insurance
Agency, som er en selvstaendig administrativ myndighed, som er palagt til at gen-
nemfgre medarbejderforsikringer og levere arbejdsmarkeds- og datatjenester) om
en status over arbejdsmarkedsforholdene. UWN undersgger bl.a. om der er neder-

& Certificering er beskrevet i ordningen om hgjtkvalificerede udlzendinge.
® Listen er ikke udtgmmende. Se denne hjemmeside for de gvrige ordninger:
https://ind.nl/en/work/working_in_the_Netherlands .
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landske eller EU/E@S-borgere, som kunne vaere kvalificeret til stillingen. De neder-
landske myndigheder traeffer en afggrelse baseret pa radene fra UWN.

Det er ogsa et grundvilkar, at tredjelandsstatsborgeren skal kunne klare sig selv pa
baggrund af Ignnen. Der gaelder forskellige Ignsatser for de forskellige ordninger.

Ordning for Intra-corporate transfer

Myndighederne beder ogsa UWN om en status over arbejdsmarkedsforholdene for
sa vidt angar denne ordning. Nar myndighederne har modtaget en status, sa traeffer
de en afggrelse, om, hvorvidt en tredjelandsstatsborger kan fa en intra-corporate
transfer tilladelse. Det er dog en forudsaetning, at betingelserne beskrevet nedenfor
ogsa er opfyldt.

Tredjelandsstatsborgeren skal pa ansggningstidspunktet veere bosiddende uden for
EU, have en stilling i ledelsen, som specialist (ngglemedarbejder) eller som trainee
med en universitetsgrad og have varet ansat i det udenlandske selskab i mindst 3
maneder.

Den nederlandske filial ma ikke vaere etableret for at forenkle muligheden for over-
forsel af medarbejdere.

Derudover stilles der en reekke krav:

e Der skal veere en gyldig ansattelseskontrakt med det udenlandske selskab,
hvor der fremgar oplysninger om varigheden af overfgrslen, om lgn og gv-
rige ansaettelsesvilkar under overfgrslen, og at stillingen vil veere i ledelsen,
som specialist eller traniee, og at den pagaeldende efter overfgrslen kan
blive overfgrt til en anden filial, der er en del af samme virksomhed, men
placeret i et andet land.

e Tredjelandsstatsborgeren vil opholde sig det meste af tiden i Nederlandene
og ma ikke have vaeret i Nederlandene i en forudgaende overfgrsel lige far
ansggningen om pageldende overfgrsel.

e Den nederlandske filial har brug for en person med de kvalifikationer og
den erfaring, som pagaldende har.

Tredjelandsstatsborgeren kan pa visse betingelserne inden for rammerne af mobili-
tet inden for EU overfgres til en filial af det nederlandske selskab i en anden med-

lemsstat, som har implementeret ICT-direktivet om intra-corporate transfer.

Nederlandene har ikke szerlige regler om inter-corporate transfers, hvorfor de al-
mindelige regler.
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8.0 Erhvervsordninger i Canada

Ordninger, hvor der tildeles permanent ophold

Canada udvaelger de bedste ansggere via det elektroniske ansggningssystem "Ex-
press Entry”. Den fzelles hensigt er at vaelge ansggere, som er i stand til at etablere
sig pkonomisk i Canada.

Udvaelgelsen sker enten fgderalt af de canadiske immigrationsmyndigheder (IRCC)
eller af provinser og territorier. Canada tester pt. nogle pilotordninger for at tiltraek-
ke faglaerte til de fire atlantiske provinser.

Express Entry bruges til at administrere ansggninger til fglgende ordnin-
ger/programmer:

e Federal Skilled Workers Program.

e Federal Skilled Trades Program.

e (Canadian Experience Class.

e Nogle af sporene i Provincial Nominee Program.

Ansggere som gnsker at bo og arbejde i Canada skal oprette og udfylde en profil i
"Express Entry”, hvorefter det vurderes, om de opfylder kriterierne i en af de oven-
naevnte ordninger.

Hvis myndighederne vurderer, at grundbetingelserne i ovennavnte ordninger er
opfyldt, lukkes ansggeren ind i en pulje, hvor vedkommende rangeres op imod an-
dre kandidater ved brug af et pointbaseret system. Der gives point pa baggrund af
alder, uddannelse, sprogfeerdigheder, erhvervserfaring og aegtefalle eller samlevers
uddannelse og sprogfaerdigheder. Kun ansggere med top score far en invitation til
at sgge om (permanent) opholdstilladelse efter et af de relevante ordninger.

Federal Skilled Workers Program

Hovedvaegten laegges pa ansggerens sprogfaerdigheder i enten engelsk eller fransk,
uddannelse fra en canadisk ungdomsuddannelse eller videregdende uddannelse
(eller tilsvarende, anerkendt, udenlandsk uddannelse) samt minimum 1 ars relevant
erhvervserfaring indenfor en af fglgende kategorier:

e 0: Ledelse (pa tveers af alle fagomrader).

e A: Hgjtkvalificeret, typisk med en universitetsuddannelse.

e B:Fagleert og teknisk arbejdskraft, typisk med et uddannelsesniveau pa col-
lege niveau eller erhvervs/lerlingeuddannelse.

Ansggeren skal desuden veaere i stand til at forsgrge sig selv og sin familie eller have
et konkret jobtilbud.

Federal Skilled Trades Program
Ordningen skal imgdekomme Canadas store efterspgrgsel efter visse fagleerte er-
hverv eller kunne bidrage til erhvervets fornyelse. Udvaelgelsesmodellen er baseret
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pa kriterier, der er mere vejledende for en dygtig fagmands evne til at arbejde i
Canada og understreger erhvervserfaring frem for formel akademisk uddannelse.

Der laegges vaegt pa, ansggerens erhvervserfaring inden for et specifikt fag, gvrige
kvalifikationer og sprogkundskaber. Ansggeren skal have et konkret jobtilbud pa
mindst et ar eller en canadisk anerkendelse af sin uddannelse/kvalifikationer og
veere i stand til at forsgge sig selv og sin familie.

Canadian Experience Class

Formalet med dette program er at fastholde kvalificerede udlaendinge med mini-
mum 1 ars fuldtids erhvervserfaring i Canada inden for beskeaeftigelseskategorierne
nzevnt ovenfor (0, A eller B) samt med et vist niveau i engelsk eller fransk.

Provincial Nominee Program
Dette program fungerer som de nationale ordninger under Express Entry-puljen,
men udvaelgelsen sker af myndighederne i den relevante provins eller territorier.

Ordninger, hvor der tildeles tidsbegraenset ophold
Canada har to ordninger for tidsbegraenset ophold. Det er ikke et krav for sa vidt
angar disse ordninger, at udlaendingen opretter en profil i Express Entry.

Temporary Foreign Worker Program (TWWP)

Forud for ansattelsen af den udenlandske medarbejder, skal arbejdsgiveren ind-
hente en “Labour Market Impact Assessment”, der er en udtalelse fra relevant
myndighed om, at der ikke findes tilgeengelig canadisk arbejdskraft til stillingen.

Arbejdstilladelser under denne ordning er knyttet til den konkrete arbejdsgiver og
gives primeert til ufagleert arbejde, ex. landbrugsarbejdere.

International Mobility Program (IMP)

Dette program har primaert til formal at opfylde internationale forpligtelser (fx gen-
nem frihandelsaftaler). Der skal ikke indhentes en forudgaende Labour Market Im-
pact Assessment, og arbejdstilladelserne under denne ordning kan veere knyttet til
en konkret arbejdsgiver eller vaere dbne.

Intra-corporate tranfers
Under IMP-ordningen, som er naevnt ovenfor, kan udleendinge ansgge om at arbej-
de som intra-corporate transferees.

Kategorien giver internationale virksomheder mulighed for midlertidigt at overfgre
kvalificerede medarbejdere til fx en filial eller sgsterselskab i Canada. Det er en be-
tingelse, at den udenlandske medarbejder fungerer som leder eller specialist i virk-
somheden.

Tidsbegraenset ophold, som ikke kraever en opholdstilladelse

Canada har indfgrt en mulighed for, at hgjtkvalificerede tredjelandsborgere kan
komme til landet i enten 15 pa hinanden fglgende dage engang hvert halve ar eller
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30 pa hinanden fglgende dage en gang om aret, hvis pagaeldendes stilling er pa ni-
veau 0 (ledelsesmaessigt) eller A (professionelt).

9.0 Erhvervsordninger i Australien

De australske ordninger giver udlaendingen adgang til permanent ophold fra fgrste
dag eller adgang til tidsbegraenset ophold.

| perioden 1. juli 2017 til 30. juni 2018 kan 190.000 udlaendinge gives permanent
ophold. Tallet har vaeret det samme de sidste 6 ar. Der er ikke fastsat samme kvote
for, hvor mange udlaendinge der kan fa tidsbegraenset ophold.

De 190.000 pladser fordeles efter fglgende tre spor:

o Skilled: Sporet er designet til at forbedre landets produktionskapacitet og
udfylde de stillinger, hvor der er mangel pa arbejdskraft. Sporet er det stgr-
ste spor, og der tildeles 128.500 af pladserne.

o Family: Australiere kan efter dette spor blive genforenet med familiemed-
lemmer fra udlandet og sidstnaevnte kan samtidig fa adgang til statsborger-
skab. Dette spor far tildelt 57.400 af pladser i 2017-2018.

e Special Eligibility: Sporet deekker over muligheden for at give opholdstilla-
delse til personer under szrlige omstaendigheder, som ikke falder ind i an-
dre grupper. Det kan fx vaere borgere, der tidligere har haft permanent op-
hold, der vender tilbage til Australien efter en periode i udlandet. Sporet er
det mindste med 565 pladser i 2017-2018.

Ordningerne for Family og Special Eligibility vil ikke blive gennemgaet naermere, da
analysen er en beskrivelse af ordninger for arbejdskraftsindvandring.

Ordninger, hvor der tildeles permanent ophold
Ordningen hedder Australia’s Skilled Migration Program og indeholder fire kategori-
er:

e Points-based skilled migration.

e Permanent Employer Sponsored Program.

e Business Innovation and Investment Program (denne ordning gennemgas

ikke, da den er for selvsteendig erhvervsdrivende).
e Distinguished talent.

Points-based skilled migration

Ordningen er malrettet meget talentfulde udlaendinge, som kan bidrage til Australi-
ens arbejdsmarked, og den reguleres regelmaessigt for at afspejle landets aktuelle
arbejdsmarkedsbehov.

Udlaendinge, som gnsker at komme til Australien, pa denne ordning skal starte med
at indsende en ansggning Expression of Interest (EOI) i onlineprogrammet Skil-
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ISelect, som herefter gennemgas af de australske myndigheder. Hvis udlaendingen
scorer et vist antal point, bliver det muligt at opna opholdstilladelse.

EOI er en indikation p3, at udleendingen gerne vil i betragtning til en opholdstilladel-
se som skilled worker, og det er derfor ikke en ansggning om opholdstilladelse.

Udleendingen kan efter at have indsendt en EOl-ansggning findes og udvaelges af en
australsk arbejdsgiver eller en statslig eller territorial myndighed. De australske
myndigheder kan ogsa opfordre udlaendingen til at indgive ansggning om opholds-
tilladelse.

Det er et grundlaeggende krav, at ansggeren er under 45 ar, kan engelsk pa et til-
straekkeligt niveau og har faet sine kompetencer vurderet af en relevant vurde-
ringsmyndighed inden for det relevante erhverv. Ansggere, der har afsluttet en
lengerevarende uddannelse, er mellem 25 og 32 ar, kan engelsk pa et hgjt niveau
og har mange ars erhvervserfaring pa det relevante omrade har nemmere ved at
score et vist antal point.

Hvis udlaendingen bliver godkendt af de australske myndigheder pa baggrund af
EOl-ansggningen, kan vedkommende sgge nedestdende ordninger:

e The Skilled — Independent visa er en ordning for hgjtkvalificerede udleendin-
ge, som vurderes uafhangige. Uafhaengige udlaendinge velges ud fra deres
kvalifikationer og egnethed til beskaeftigelse, sa de hurtigt kan bidrage til
gkonomien og finde et job pa arbejdsmarkedet.

0 Pagaldendes kompetencer skal fremgar af “Medium and Long-term
Strategic Skills”-liste, og er dette tilfaeldet, og hvis EOIl godkendes,
sa bliver det muligt at sgge om opholdstilladelse.

e The Skilled — Nominated (subclass 190) visa er en ordning for hgjtkvalifice-
rede udleendinge, som er blevet udvalgt af en statslig eller territorial myn-
dighed.

0 Myndigheder anbefaler, at udleendingen starter med at kontakte en
statslig eller territorial myndighed, hvor pagaeldende gnsker ansaet-
telse, sa de naermere omstaendigheder kan afklares. Pageeldendes
kompetencer skal veere pa den relevante erhvervsliste over mangel
pa kompetencer, og hvis EOl godkendes, sa kan den statslige eller
territoriale myndigheder finde og udpege ansggeren og invitere til
en opholdstilladelse.

e The Skilled — Regional (Provisional) (subclass 489) visa er en tidsbegraenset
ordning for hgjtkvalificerede, der pnsker at arbejde og bo i et naermere be-
stemt omrade i Australien.

0 Proceduren foregar som beskrevet under “The Skilled-Nominated —
subclass 190”.
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0 Nar udlaendingen har boet i omradet i 2 ar og har arbejdet deri 1
ar, sa kan pagaldende sgge om permanent ophold efter Skilled —
Regional (subclass 887) permanent visa.

Permanent Employer Sponsored Program

De australske myndigheder kan give en arbejdsgiver mulighed for at udpege og til-
byde en udenlandsk arbejdstager et arbejde i en konkret stilling i pagaeldendes virk-
somhed ved brug af SkillSelect.

Arbejdsgivere kan ikke bruge SkillSelect fgr, de er blevet godkendt af myndigheder-
ne. Myndighederne leegger i den forbindelse vaegt pa, om arbejdsgiveren aktuelt og
lovligt driver virksomhed i Australien, om der figurerer kritiske oplysninger om pa-
geeldendes virksomhed eller en person forbundet med den, om der aktuelt er et
behov for en Ignnet kvalificeret medarbejder, og om arbejdsgiveren er kendt for at
overholde immigrations- og arbejdspladslovgivningen.

Desuden skal den ledige stilling veere en fuldtidsstilling for mindst 2 ar og den til-
budte Ign skal vaere ssedvanlig efter australske forhold.

Ordningen har to spor:

e Employer Nomination Scheme (ENS subclass 186): En arbejdsgiver kan an-
seette en udleending til en konkret stilling i pagaeldendes virksomhed.

e Regional Sponsored Migration Scheme (RSMS subclass 187): En arbejdsgiver
kan ansaette en udlaending til en konkret stilling i pagaeldendes virksomhed
til et lokalt omrade. Formalet med ordningen er at tiltraekke dygtige udlaen-
dinge til et lokalt omrade i Australien, hvor der er mangel pa den pageel-
dendes kompetencer.

Distinguished Talent (subclass 124)

Dette er en lille ordning, som giver udlaendinge med szrlige individuelle kvalifikati-
oner permanent ophold, og den omfatter saerligt sportsfolk, musikere, kunstnere og
designere, der er internationalt anerkendt pa deres omrade.

Ordninger, hvor der tildeles tidsbegraenset ophold

En udlaending kan ogsa komme til Australien pa tidsbegraenset ophold (The Tempo-
rary Work (Skilled) (subclass 457) visa program), hvor det er en betingelse, at au-
stralske arbejdsgivere ikke kan finde den relevante arbejdskraft i Australien.

Det er ikke en betingelse, at udleendingen findes via SkillSelect, men det er en mu-
lighed.

Lgennen skal veere saedvanlig efter australske forhold og opfylde Temporary Skilled
Migration Income Threshold, der pa nuvaerende tidspunkt er 53.900 AUD arligt.

Det tilbudte job skal fremga af en liste over stillinger, hvor der er mangel pa ar-
bejdskraft, udleendingen skal have gode engelskkundskaber og mindst to ars er-
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hvervserfaring inden for omradet (gaelder kun TSS-visum).

Den australske regering meddelte den 18. april 2017, at man vil erstatte subclass
457 med en ny ordning: Temporary Skill Shortage (TSS), som traeder i kraft i marts
2018.

Lgn og ansaettelsesvilkar
Det skal bemaeerkes, at de australske myndigheder kun stiller krav om Ign efter saed-
vanlige vilkar, hvor ansggeren bliver udpeget og valgt af en australsk arbejdsgiver.

En udlzending, som er vurderet Independent og selv finder arbejde, kan finde hvilket
som helst job. Disse udleendinge kan dermed potentielt ende med at finde ufagleert
arbejde eller arbejde til en lavere Ign eller med darligere forhold.
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— rettigheder og rimelighed

Arbejdskraftens frie bevaegelighed

Arbejdskraftens frie bevaegelighed er en hjgrnesten i EU-samarbejdet.
Dermed sikres EU-borgere ret til at sgge arbejde i et andet EU-land. Det er
en medvirkende faktor til at skabe mobilitet og fleksibilitet pa det europzei-
ske arbejdsmarked.

Arbejdskraft fra andre EU-lande?! har samtidig medvirket til at mindske
manglen pa arbejdskraft i Danmark, idet udenlandsk arbejdskraft i vidt
omfang er beskaeftiget i brancher, hvor der er mangel pa arbejdskraft.

Fra 2008 til 2016 steg den udenlandske arbejdskraft ansat hos danske ar-
bejdsgivere fra 134.000 fultidspersoner til 186.000 fuldtidspersoner, eller
fra 6 til 9 procent af arbejdstyrken. Langt den stgrste del af stigningen kan
tilskrives flere EU-borgere - fra 83.000 fultidspersoner til 123.000 fuldtids-
personer. De stgrste grupper af arbejdstagere kommer fra Polen (ca.
24.500 fultidspersoner i 2016), Tyskland (16.000), Sverige (13.600) og
Rumeenien (13.000).

Ifglge beregninger foretaget af Dansk Arbejdsgiverforening var 74 pct. af de
udenlandske lgnmodtagere ansat hos danske arbejdsgivere i 2015 daekket
af en dansk overenskomst. Til sammenligning arbejder 83 pct. af alle lgn-
modtagere under overenskomst.

[ tilleeg til personer ansat hos danske arbejdsgivere bidrager arbejdskraft
udstationeret fra virksomheder i andre EU-lande til det danske arbejds-
marked. I 2016 svarede antallet til 5.500 fuldtidsansatte. Der findes ikke
praecise tal for overenskomstdakningen for denne gruppe, men den skgn-
nes at veere betydeligt lavere end for personer ansat af danske arbejdsgive-
re.

Det er vigtigt, at EU-borgeres beskeeftigelse i Danmark sker som fglge af et
reelt arbejdsmarkedsbehov. Den frie bevaegelighed skal bruges til at tage

L Reglerne om fri bevagelighed gaelder ogsa for E@S-landene Norge, Island og
Liechtenstein samt for Schweiz, men af fremstillingsmaessige hensyn skyld skrives
blot EU-lande og EU-borgere i dette papir.



arbejde i et andet land - ikke til at flytte sig derhen, hvor sociale ydelser er
hgjere. Det er endvidere afggrende, at arbejde i Danmark foregdr pa danske
lgn- og anseettelsesvilkar, og at social dumping bekeempes.

Nedenfor opsummeres regeringens indsats for mere rimelighed i [...]. Til
baggrund fglger herefter et afsnit med en overordnet beskrivelse af de re-
levante EU-regler.

Regeringens indsats for mere rimelighed

Regeringen stgtter den frie beveaegelighed i EU, der er en ngdvendighed for
at sikre danske arbejdspladser. Men en fortsat folkelig opbakning til EU er
en forudsaetning for EU-samarbejdet. Derfor er det vigtigt, at reglerne om
fri beveegelighed opleves som fair og rimelige.

Velfaerdsydelser

Regeringen arbejder for at zendre pa EU-regelsaettet om velfaerdsydelser, sa
velfeerdsydelser tildeles pa en rimelig og afbalanceret made.

[ forhold til adkomsten til danske arbejdslgshedsdagpenge er det vigtigt, at
udenlandske EU-borgere har en reel tilknytning til det danske arbejdsmar-
ked. Regeringen arbejder derfor for at sikre, at de pagaldende skal have
arbejdet i minimum tre maneder i Danmark, fgr der kan opnas ret til dan-
ske arbejdslgshedsdagpenge. Uden en karensperiode vil der opsta incita-
menter til at rejse efter ydelser i stedet for jobs.

Moderne teknologi, internet og billigere telefoni og flybilletter har gjort det
langt lettere at sgge jobs pa tveers af greenserne end tidligere. Der er sale-
des ikke pa samme made behov for at kunne tage dagpenge med ud af lan-
det i en laengere jobsggningsperiode. Der arbejdes fra dansk side for, at
muligheden for eksport af dagpenge ifm. jobsggning i et andet EU-land ikke
udvides fra de nuvaerende 3 maneder til 6 maneder eller mere.

[ forhold til bgrnefamilieydelser finder regeringen det ikke rimeligt, at hele
ydelsen sendes til bgrn i andre EU-lande, hvor leveomkostningsniveauet er
meget lavere end i Danmark. Derfor arbejder regeringen for at 2endre EU-
reglerne, sa det bliver muligt at indeksere bgrnechecken, sa den tilpasses
leveomkostningerne i barnets opholdsland.

Regeringen har taget flere tiltag med henblik pa at afbgde det stigende pres
pa det danske SU-system og sikre en bedre balance i forhold til antallet af
udenlandske studerende, der kommer til Danmark for at studere, men som
ikke efterfglgende bliver og arbejder. En reel opbremsning i tilstremningen
af vandrende arbejdstagere, der modtager SU - via SU-systemet - vil imid-
lertid kraeve en markant reduktion af SU eller markante omlaegninger af



strukturen i SU-systemet. Derfor ses der Kkritisk pa om de engelsksprogede
uddannelser, der udbydes i tilstraekkelig grad er fokuseret pa det danske
arbejdsmarked. Der er saledes foretaget en dimensionering af optaget pa
engelsksprogende uddannelser pa erhvervsakademier og professionshgj-
skoler med virkning fra sommeroptaget 2017. Der blev optaget 1.765 feerre
studerende i 2017 pa de engelsksprogede erhvervsakademi- og professi-
onsbacheloruddannelser. Det svarer til en samlet reduktion pa 27,8 pro-
cent, hvoraf stgrstedelen formentlig ville have veeret udenlandske stude-
rende. [ forleengelse heraf er UFM nu ved at se pa de engelsksprogede ba-
chelor- og kandidatuddannelser pa universiteterne samt pa diplomingeni-
gruddannelser, herunder give et overblik over, hvor mange af de udenland-
ske studerende pa disse uddannelser, der bliver og arbejder i Danmark
efter studierne. Samtidig fares manedlig kontrol med, at personer, der
modtager SU, fortsat har arbejdstagerstatus i uddannelsesforlgbet.

Kontrol med social dumping

Et andet element i arbejdet med at sikre rimelighed i udgvelsen af den frie
bevaegelighed handler om, at arbejde i Danmark foregar pa ordnede vilkar,
og at social dumping bekampes.

Regeringens prioritering af en indsats for ordnede forhold pa arbejdsmar-
kedet er senest bekraeftet med finanslovsaftalen for 2018, hvor bevillingen
til den faelles myndighedsindsats med deltagelse af Arbejdstilsynet, SKAT
og Politiet fastholdes i 2018 og 2019, og hvor det sakaldte RUT-register
(Registeret for Udenlandske Tjenesteydere) fastholdes som et omdrej-
ningspunkt i indsatsen.

Derudover er der med finanslovsaftalen aftalt en raekke yderligere initiati-
ver, herunder et skeerpet tilsyn ved stgrre infrastrukturprojekter samt en
indsats for at sikre ordnede forhold pa transportomradet.

Rettigheder for vandrende EU-arbejdstagere m.v.

Mobilitet for arbejdstagere, og dermed vaekst og beskaeftigelse inden for
EU, sikres bl.a. ved flg. tre grundlaeggende regelszet, som har betydning for
vandrende arbejdstageres ret til lgn og ydelser:

Forordningen om arbejdskraftens frie bevaegelighed i EU (forordning nr.
492/11), der bl.a. fastslar, at vandrende EU-arbejdstagere har ret til samme
lgn og til samme sdkaldte sociale fordele (fx kontanthjeelp og SU) som dan-
ske arbejdstagere.

Det er betingelse for at opna arbejdstagerstatus, at man i en vis periode
udfgrer et arbejde mod et vederlag, og at det ikke - med EU-Domstolens
ord - alene er et "rent marginalt supplement”. Det star dog Kklart, at der



efter EU-Domstolens praksis ikke skal meget til for at opna arbejdstager-
status.

[ forhold til EU-arbejdstageres adgang til dansk SU laegges det i dansk ad-
ministrativ praksis til grund, at en studerende i udgangspunktet - i fraveer
af andre konkrete forhold - skal have haft beskaeftigelse i mindst 10-12
timer ugentligt for at opna arbejdstagerstatus. Som udgangspunkt stilles
der krav om kontinuerlig beskeftigelse i en sammenhangende periode pa
mindst 10 uger. Den studerende skal som udgangspunkt opretholde sin
beskaftigelse undervejs i uddannelsen for at veere berettiget til SU.

[ vurderingen af, om der er tale om faktisk og reel beskeaeftigelse, inddrages
ogsd andre kriterier end arbejdstid og lgnnens stgrrelse, sisom om ansgge-
ren har ret til betalt ferie, lgn under sygdom, arbejdsforholdets tidsmaessi-

ge udstraekning, samt om den pdgeeldende er deekket af en overenskomst.

Opholdsdirektivet (2004 /38/EF), som fastsaetter de nzeermere betingelser
for, hvornar EU-borgere kan feerdes og opholde sig i andre medlemslande.

Forordningen om koordinering af EU-landenes sociale sikringsordnin-
ger (forordning nr. 883/04) for personer, der udnytter retten til frie bevze-
gelighed. Denne regulering geelder sociale sikringsydelser som arbejdslgs-
hedsdagpenge, sygedagpenge, pension, barselsdagpenge, bgrnefamilieydel-
ser, sundhedsydelser mv.

Det er et grundlaeggende krav, at man som borger i EU ikke ma miste ret til
ydelser, fordi man bevaeger sig mellem EU-landene. Forordningen hviler pa
fglgende fire principper:

1. Ligebehandlingsprincippet sikrer, at statsborgere i en medlemsstat i
relation til adgangen til de sociale sikringsydelser stilles lige med stats-
borgere i den medlemsstat, i hvilken de er bosat eller beskzaeftiget. Krav
om statsborgerskab i de nationale sikringslovgivninger kan ikke ggres
geeldende over for de personer, der er omfattet af forordningen.

2. Sammenlaegningsprincippet sikrer, at der tages hensyn til bopeels-, for-
sikrings- eller beskaeftigelsesperioder (kvalifikationsperiode) i en an-
den medlemsstat ved tilkendelse af sociale sikringsydelser i det omfang
et lands lovgivning indeholder regler om en vis karensperiode.

Efter sammenlaegningsprincippet kan borgere ved vurderingen af ad-
gangen til ydelser i ét land medregne anciennitet fra andre EU-lande.
Det er pa baggrund af dette princip, at EU-borgere kan medregne bo-
pelsperioder i andre EU-lande ved vurderingen af adgangen til bgrne-
check.

Tilsvarende er det ligeledes sammenlagningsprincippet, der betinger,
at kravet om et ars arbejde for ret til danske dagpenge i vidt omfang
kan opfyldes med beskeeftigelse fra andre EU-lande. For sa vidt angar



ret til arbejdslgshedsdagpenge, kan der dog som betingelse for sam-
menlaegning af beskaeftigelsesperioder fra andre lande stilles krav om,
at EU-borgeren har haft en vis beskeeftigelse i det land, hvor der anmo-
des om ydelser. Danmark fortolker i praksis denne betingelse om be-
skaeftigelse som et krav om 296 timers beskaeftigelse (svarende til 2
maneders fuldtidsarbejde) inden for 3 maneder.

Eksportabilitetsprincippet sikrer, at kontante, sociale sikringsydelser
kan udbetales overalt inden for EU.

Dette har fx relevans for pensionister, som tager ophold i en anden
medlemsstat. Reglen om eksport sikrer, at de kan fa deres optjente
pension, uanset i hvilket EU-land de tager ophold i.

Princippet betyder ogs3, at en arbejdstager har ret til fuld bgrneydelse
for sine bgrn, selvom bgrnene matte vaere bosat i et andet land. Hvis
den anden forzelder arbejder i bgrnenes bopzelsland og har ret til bgr-
neydelse i dette land, er der dog kun ret til en eventuel difference.

Arbejdslgshedsydelser kan derimod ikke generelt eksporteres, dog har
EU-borgere ret til at sgge arbejde i mindst 3 mdneder i et andet EU-land
med arbejdslgshedsdagpenge med mulighed for forleengelse til 6 ma-
neder. Danmark administrerer denne bestemmelse saledes, at der al-
drig gives ret til mere end tre maneders arbejdssggning i et andet land
med dagpenge.

Forholdsmaessighedsprincippet, der gzlder for pensionsydelser, sikrer en
forholdsmeessig ydelse fra flere lande, hvis pageeldende har bo-
et/arbejdet i flere lande.

Regler for udstationeret arbejdskraft

Ovenneevnte regler gelder for sdkaldte 'vandrende arbejdstagere’, det vil
sige EU-borgere, der far arbejde hos en dansk arbejdsgiver.

Herudover kan EU-borgere arbejde i Danmark som udstationeret arbejds-
kraft. Det vil sige, at de er sendt til Danmark for en virksomhed i et andet
EU-land i forbindelse med Igsningen af en opgave i Danmark. I debatten er
der typisk fokus pa arbejdskraft i byggebranchen.

Udstationerede arbejdstagere forbliver som udgangspunkt omfattet af
hjemlandets sociale sikringsregler og har dermed ikke ret til ydelser i
Danmark.

Efter udstationeringsdirektivet (direktiv 96/71) gaelder det, at udstatione-
rede arbejdstagere skal sikres beskyttelse af arbejdslandets regler om bl.a.
arbejdsmiljg og mindstelgn.



Da Danmark ikke har lovbestemmelser om mindstelgn, er udstationerede
arbejdstagere ikke efter dansk lovgivning sikret en vis lgn i Danmark. Det
er op til fagbevagelsen at sgge at indgd overenskomst, evt. i form af kon-
flikt mod den udenlandske virksomhed. Safremt den udenlandske virk-
somhed ikke frivilligt indgar overenskomst, seetter EU-retten nogle graen-
ser for, hvilke lgnkrav der kan konfliktes for. Da det fglger af EU-retten, at
det pa forhand skal sta klart for en udenlandsk virksomhed, hvad den skal
betale i lgn, kan den fx ikke tvinges til at indga overenskomstbestemmelser
om, at Ignnen fastseettes ved lokalforhandlinger. Bl.a. for at hjeelpe fagbe-
vaegelsen med at varetage dens interesser, skal udenlandske virksomheder
efter udstationeringsloven sende oplysninger om udstationerede medar-
bejdere til Registret for Udenlandske Tjenesteydere (RUT).

Arbejdstilsynet fgrer tilsyn med anmeldelsespligten til RUT, og bade Ar-
bejdstilsynet og SKAT anvender oplysningerne i RUT til at fgre tilsyn med,
om udenlandske virksomheder overholder lovgivningen. Fagbevaegelsen
bruger oplysningerne i RUT til at identificere udenlandske tjenesteydere
med henblik pa at opna overenskomster og handhaeve overenskomster.
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