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Fa globale medarbejdere i danske virksomheder

Hgjtuddannede udlandinge udger en forsvin-
dende lille del af den danske arbejdsstyrke.
Samtidigt kommer de hgjtuddannede i meget
hgj grad fra landene omkring os, viser ny ana-
lyse fra DEA

Rekruttering af udenlandske hgjtuddannede er en
afggrende ingrediens for at skabe optimale veekst-
vilkar for danske virksomheder. Ikke alene tilfgrer
de udenlandske talenter nye kvalifikationer til Dan-
mark, de repraesenterer ogsa en potentiel mulighed
for, at danske virksomheder kan gge internationali-
seringen og afsaetningen pa det globale marked.

Vi ved en del om, hvad udenlandske hgjtuddanne-
de bidrager med og hvilke fordele og ulemper, der
er for dem i forhold til at sla sig ned i Danmark. Til
gengeeld har der veeret begraenset fokus pa, hvor
talenterne egentlig kommer fra og endnu mindre
pa, hvor de bar komme fra i fremtiden. Det har DEA
i en undersggelse pa vegne af Region Hovedsta-
den forsggt at rade bod pa.

Metode

Undersgagelsen af internationalt talent i Danmark og
i Region Hovedstaden er lavet for DEA af analyse-
firmaet DAMVAD. Den baserer sig pa registerbase-
rede statistiske analyser af det internationale flow
af hgjtuddannede i Danmark i virksomheder med
mere end 10 ansatte. De hgjtuddannede skal have
veeret i landet i mere end ét ar for at teelle med i
analysen.

Desuden er der lavet en survey over virksomheders
kompetencebehov og internationale rekrutterings-
erfaring i hovedstadsregionen samt en bibliometrisk
kortleegning af international talentmasse i udvalgte
lande.

DEAs undersggelse er en del af Copenhagen Ta-
lent Bridge-projektet, der er initieret af Copenhagen
Capacity og finansieret af Den Europzeiske Social-
fond og Veekstforum.

Konklusioner

Unders@gelsen om udenlandske hgjtuddannede i
Danmark giver bade et overblik over det nationale
forbrug af internationale talenter og et mere naer-
gaende billede af Region Hovedstadens styrkepo-
sitioner samt hovedstadens virksomheders forbrug
af og strategi vedrgrende udenlandske hgjtuddan-
nede.

Konklusion 1

Undersggelsen viser, at vi i Danmark ikke kan siges
at prioritere rekruttering af hgjtuddannede udlaen-
dinge seerlig haijt. | perioden 2003-2009 havde dan-
ske virksomheder (med mere end 10 ansatte) blot
3702 hgjtuddannede udleendinge ansat. Andelen
af hgjtuddannede udlaendinge udger i alt 2,5 pct. af
den samlede arbejdsindvandring i perioden.

Konklusion 2

Undersggelsen viser ogsa, at 80 pct. af de hgjtud-
dannede udleendinge kommer fra vestlige lande,
mens 20 pct. kommer fra ikke-vestlige lande. 40
pct. af de hgjtuddannede udleendinge kommer fra
Tyskland, Storbritannien, Sverige og Polen.

Undersggelsen dokumenterer med andre ord, at
danske virksomheder i hgj grad rekrutterer uden-
landske ansatte fra lande, der ligner os selv.

Konklusion 3

Det er virksomhederne i Region Hovedstaden,

der tiltreekker suveraent flest af de hgjtuddannede
udleendinge. 60 pct. af de virksomheder, som har
hgjtuddannede udleendinge ansat, hgrer hjemme i
hovedstadsregionen. Godt 10 pct. af virksomheder-
ne er lokaliseret i Region Midtjylland. Det samme
geelder for Region Syddanmark. For Region Nord-
jylland og Sjeelland er andelen af virksomheder
med hgjtuddannede udlaendinge under 10 pct.

Undersggelsen viser desuden, at virksomheder, der
anseetter hgjtuddannede udleendinge, har en bety-
delig hgjere andel af ansatte med lang eller mel-
lemlang videregaende uddannelse samt en hgjere
eksportgrad end gvrige virksomheder i Danmark.



De hgjtuddannede udlzendinge anseettes typisk in-
den for finansiering og forretningsservice, forskning
samt offentlige administration.

Konklusion 4

Ser vi alene pa Region Hovedstaden, hvor 60 pct.
af de undersagte virksomheder holder til, viser un-
dersggelsens survey samt case-studier, at virksom-
heder med udenlandske hgjtuddannede i mindre
omfang har en strategi for international rekruttering.
Rekrutteringen af udenlandske hgjtuddannede ba-
serer sig i hgj grad pa et netveerk af kunder, leve-
randgrer eller alliancepartnere.

Undersggelsen peger pa, at den lidt "tilfeeldige”
rekrutteringsproces blandt virksomhederne i Re-
gion Hovedstaden, nar det geelder hgjtuddannede
udleendinge, bl.a. skyldes, at en del HR-afdelinger
har mere fokus pa fastholdelse af medarbejdere
end pa rekruttering. Undersg@gelsen viser ogsa, at
de virksomheder, som har en strategi, i hgjere grad
rekrutterer hgjtuddannede fra nye vaekstlande som
Kina, Indien og Brasilien.

Man kan hzevde, at det er lige meget, hvor talen-
terne kommer fra, sa laenge det er de bedste, der
ansattes. Men den globale arbejdsdeling tager for
alvor fart i disse ar, og konkurrencen om de bed-
ste hgjtuddannede er stor. | den forbindelse kan
det vaere en god ide for virksomhederne i Region
Hovedstaden i stigende grad at kigge mod de nye
veekstlande.

Dels udggr lande, som f.eks. BRIK-landene, frem-
tidens afsaetningsmarkeder. Dels, og maske endnu
vigtigere, viser undersggelsen, at der i gjeblikket
opbygges en stor videnkapacitet i f.eks. BRIK-lan-
dene inden for de omrader, hvor virksomhederne i
Region Hovedstaden har deres styrkepositioner.

Undersggelsen

| undersggelsen gares der brug af tre datakilder:
Befolkningsstatistikken, arbejdsmarkedsstatistik-
ken og regnskabsstatistikken. Grundpopulationen
til analysen bestar af indvandrere, der var i alderen
25-65 ar pa indvandringstidspunktet, og som er
kommet til Danmark i perioden 2002-2009. For at
indga i analysen kreeves det desuden, at de har
opholdt sig i Danmark laengere end 12 maneder.
Desveerre er uddannelsesoplysninger for indvan-
drere i Danmarks Statistiks registre mangelfulde og
sveere at sammenligne med danske uddannelser.

Derfor anvendes en indirekte 3-trins-metode til at
identificere de hgjtuddannede indvandrere:

» Danskere, hvor uddannelsesoplysningerne er af
hgj kvalitet, fordeles pa beskaeftigelsesgrupper
(DISCO-klassifikation).

* Hvis mere end 50 pct. i en beskaeftigelses-
gruppe har en lang videregdende uddannelse,
klassificeres beskeaeftigelsesgruppen som hgijt-
uddannet.

* Indvandrere, der opnar beskeeftigelse indenfor
disse beskeeftigelsesgrupper, klassificeres som
hgjtuddannede.

Hvem er de?

Farst ser vi pa, hvad det er for personer, der indgar
i populationen. Tabel 1 viser alders- og kgnsforde-
lingen af de hgjtuddannede udlzendinge i Danmark.

Tabel 1 Demografi — hgjtuddannede udleendinge i
Danmark

Antal Procent
Maend 2.215 60
Kvinder 1.497 40

Alder aret efter indvandring

20-29 ar 961 26
30-39 ar 1.871 50
40-49 ar 611 16
50-59 ar 220 6
60-65 ar 49 1
Total 3.712 100

Oprindelsesland
Vestlige lande 2.961 80
Ikke-vestlige 741 20
lande
Total 3.702 100

Anm.: 10 personer havde ikke oplysninger om oprindelsesland.
Kilde: CEBR og Danmarks Statistik.

Ser man pa aldersfordelingen, er lige godt halv-
delen i aldersgruppen 30-39 ar, og mere end tre
fierdedele er under 40 ar. Det er konsistent med
internationale undersggelser, der viser, at unge
har en langt starre tilbgjelighed til at udvandre end
eldre.



Udenlandsk talent fra the usual suspects

Tabel 2.2 nedenfor viser de ti lande, hvor flest af de
hgjtuddannede indvandrere kommer fra. Tabellen
viser, at Tyskland, Storbritannien, Sverige og Polen
tilsammen star for ca. 40 pct. af de hgjtuddannede
udlaendinge.

Derudover er det maske en smule overraskende,
at Norge farst findes pa niendepladsen givet den
geografiske naerhed og det relativt store sprogfael-
lesskab.

Tabel 2 De ti hyppigste oprindelseslande for hgjtud-
dannede indvandrere

Antal Procent
Tyskland 592 16
Storbritannien 280 8
Sverige 261 7
Polen 228 6
USA 165 4
Kina 139 4
Indien 136 4
Italien 125 3
Norge 125 3
Frankrig 124 3
Total 2175 59

Kilde: CEBR og Danmarks Statistik.

Hovedstaden render med de udenlandske talenter
De udenlandske hgjtuddannede har vaeret ansat i
591 virksomheder med mere end 10 ansatte i pe-
rioden 2003-2009. Det er bade private og offentlige
virksomheder.

Figur 1 viser fordelingen af virksomheder pa de fem
regioner. Virksomhederne er i denne og de efter-
felgende figurer inddelt i tre grupper. Den forste
gruppe (lyserad) er de virksomheder, der har haft
hgjtuddannede udleendinge ansat. Den anden
gruppe (gren) er de virksomheder, der har haft hgijt-
uddannede ansat, blot ikke hgjtudannede udlzen-
dinge. Endelig er den sidste gruppe (bla) de virk-
somheder, der ikke har haft hverken hgjtuddannede
indvandrere eller andre hgjtuddannede ansat. Mere
end 60 pct. af virksomhederne med hgjtuddannede
udlaendinge er lokaliseret i Region Hovedstaden.

Figur 1 Fordeling af virksomheder med hgjtuddan-
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Anm.: Figuren viser fordelingen pa tveers af regioner, sadan at
andelene for hver farve summer til 100 pct. pa tveers i figuren. Antal
observationer i data:

Med hgijtudd. indvandr. 3.256

Uden indvandrere, hgjtudd. danskere 62.756
Jvrige 88.302

Kilde: CEBR og Danmarks Statistik.

Statistikken viser ogsa, at virksomheder med hgijt-
uddannede udleendinge har en hgjere uddannel-
sesintensitet end andre virksomheder med hgjtud-
dannede ansatte.

Saledes er andelen af ansatte med mindst en mel-
lemlang videregaende uddannelse pa 40 pct. i de
virksomheder, hvor de hgjtuddannede udlaendinge
er ansat, mens andelen i virksomheder uden hgijt-
uddannede udleendinge, er pa under 25 pct.

Hovedstadens virksomheder har ingen
rekrutteringsstrategi

| undersggelsen indgar ogsa et survey med fokus
pa Region Hovedstadens virksomheder. | alt 123
virksomheder og institutioner har deltaget, hvilket
svarer til en svarprocent pa 25 pct. ud af den totale
population pa 493. Svarprocenten er pa hgjde med
geengse virksomhedsundersggelser og trods en

lille overrepraesentation af forskningsinstitutioner, er
repraesentativiteten god.

| surveyet er spurgt til en reekke forhold omkring
rekruttering. Blandt andet omkring de afggrende
faktorer for valg af rekrutteringsland:



Figur 2. Afgerende faktorer for valg af rekrutterings-
land. (N=123).
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med at rekruttere herfra
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samarbejdsrelationer
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vigtige i rekruttering

Som det fremgar har blot syv pct. af virksomheder-
ne i Region Hovedstaden angivet, at de har en stra-
tegi for talenttiltreekning, der har udpeget seerlige
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omrader eller lande som vigtige i rekrutteringen.
Svarene pa surveyet indikerer, at en rekrutterings-
strategi har stor betydning for, hvor der rekrutteres
fra. Saledes rekrutteres der markant oftere fra
BRIK-landene blandt de organisationer, der har
en international rekrutteringsstrategi. Eksempelvis
rekrutterer 13 pct. af organisationerne, der har en
rekrutteringsstrategi fra Kina mod 2 pct. af organi-
sationerne, der ikke har en rekrutteringsstrategi.

Man kan med rette haevde, at det er lige meget,
hvor talenterne kommer fra, sa leenge det er de
bedste, der ansaettes. Men den globale arbejdsde-
ling tager for alvor fart i disse ar, og konkurrencen
om de bedste er hard. Derfor er det oplagt for virk-
somhederne i Region Hovedstaden i stigende grad
ogsa at kigge mod de nye veekstlande.

Selvfalgelig fordi lande, som f.eks. BRIK-landene,

i sig selv udger hastigt voksende afseetningsmar-
keder. Men maske mere vigtigt, som DEAs under-
sggelse ogsa viser, at videnniveauet og dermed
rekrutteringspotentialet inden for Region Hovedsta-
dens ti styrkeomrader (kortlagt i DEAs undersggel-
se) vokser markant i BRIK-landene i disse ar.

Hvis flere af regionens virksomheder, der bruger
udenlandske hgjtuddannede, implementerer en
international talentstrategi, kan det medvirke til at
sikre og styrke rekrutteringen af hgjtuddannede in-
den for de omtalte styrkepositioner og dermed gge
veekstmulighederne for virksomhederne i Region
Hovedstaden i de kommende ar.
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