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EXECUTIVE SUMMARY

Purpose of the report

Research shows that attracting highly skilled foreigners is a crucial element in the efforts to create fa-
vourable conditions for growth in specialised and knowledge-intensive areas or regions. Foreign tal-
ents ensure the diffusion of knowledge and technology that may be new to the region.

There is, however, limited knowledge on the foreign talent flow into the region, and what the need for
competences and skills looks like for the companies in the region. Additionally, there is little
knowledge on where in the world it is most advantageous to recruit from given the region’s positions of
strength and need for talent.

The purpose of the report is to address this knowledge gap. This is done through a methodological
design based on register based statistical analysis on international talent flow in Denmark, a survey on
the competence needs of the companies in the region and their experience in recruiting foreign talent,
a bibliometric mapping on the location of leading foreign knowledge environments and talents, and
case studies of companies demonstrating best practice within international recruitment of talents.

Main findings
The analysis has resulted in the following main findings.

International talents in Denmark are men with origins from our neighbouring countries

The statistical analysis on talent flow into Denmark shows that it is predominately men younger than
40 years who come, and that they originate from the countries of close cultural and geographic prox-
imity to Denmark. International talent tend to stay for a short period of time as most leave within the
first three years. It is primarily companies within financial services, research and development, and
public administration that attract the international talent.

Demand for competences

When it comes to the demand for future skills there is great variance in the needs. The greatest de-
mand for competences relates to the fields of information technology, biotechnology and chemistry. At
the same time there is also a demand for other supportive functions, and around half of firms point to
recruitment needs within sales and marketing.

Companies hire international talent from “usual suspects” countries

Companies recruit and hire international talents from the neighbouring countries — the “usual sus-
pects”. Regardless of the purpose of the recruitment, they recruit based on network and established
international relations. Companies consider recruitment in countries of distant proximity to be too
complex and thus use their existing network to overcome this challenge and to enable recruitment
from familiar countries. This approach has the disadvantage that the potentials of recruiting outside
the established network and the borders of the home region are overlooked. At the same time, com-
panies end up competing for the same, often scarce, foreign talents with all other national and interna-
tional companies that are also turning to "the usual suspects".

Lacking strategic approach to the selection of countries to recruit from overlooks long-term potentials



Based on the region's positions of strengths, the analysis has identified a number of leading
knowledge environments in the world where it would be appropriate for companies to target their re-
cruitment. Not surprisingly, a number of OECD countries have a high ranking within these areas.
However, the analysis also points to a growing potential in the BRIC countries, which in selected areas
experience high growth in research production and training of young researchers. The analysis thus
shows that companies in the region can benefit from thinking more strategically in recruiting and in-
clude countries that are further away, including the BRIC countries to meet the long-term talent poten-
tial.

Few companies have a strategy for international recruitment

Insights from the study indicate that companies during recruitment primarily use their existing network
of customers, suppliers and alliance partners partly because they do not have a specific recruitment
strategy. The case studies have shown that this can be a result of the mind-set and the employee pro-
files that are present in HR-departments and among recruiters where focus and expertise is often ori-
ented toward sustaining talent. Insights from the survey, however, show that a strategic approach to
recruitment increases orientation towards other countries than just "the usual suspects". The compa-
nies that have implemented an international recruitment strategy are more likely to recruit from outside
Europe.

Retention should be seen as an extended arm of recruitment practices

The case studies also show that the companies' approaches to the retention of international talent
from "the usual suspects" countries such as the EU and the U.S. tend to be routine based. Employees
from other countries and cultures are typically assigned more attention from both colleagues, HR and
management, which often gives a better result. In practice, the integration of foreign talent from coun-
tries other than the usual does not pose significantly greater challenges.

Recommendations
Based on the main findings, the report presents four recommendations for further action.

* Companies’ orientation towards countries where it is recruiting from should be broadened and
should include countries beyond “the usual suspects” as recruitment targets. Companies
should aim for a balanced recruitment strategy that not only takes into account the current
strengths of "the usual suspects" countries, but combines this with the future strengths in
global growth areas, such as the BRIC countries.

* Recruitment of highly skilled talent from countries that are not European or American can be
challenging. This report identifies through two examples which countries and which universi-
ties that it would be appropriate for companies to target in their recruitment of highly skilled
talent within their specific positions of strength. Recruitment of this kind puts different de-
mands on HR departments and their strategic flexibility in recruitment processes, and it is im-
portant that they are equipped for such a task.

* There is potential to strengthen the recruitment process of foreign talent to the region through
coordinated actions involving companies and public organizations. Particularly SMEs will ben-
efit from coordinated action as they have limited resources or experience in doing recruitment
abroad. Even large companies moving into unknown territory recruitment wise, would benefit



from participating in coordinated actions. These coordinated actions may for example be
based within a position of strength in the region and jointly launch between companies and
public organisations.

In order for the investment in recruiting the right foreign talent to pay off, it is important that re-
cruitment is followed by measures for integration and retention. These activities should be car-
ried out in both the companies and organizations and should be followed up by initiatives in
the region. Recruitment, integration and retention should be seen as three equally compelling
parts of an integrated process for the supply of highly educated foreign talent in the regional
capital.



1. INDLEDNING

Forskning viser, at tilfgrslen af udenlandsk talent er afggrende for at skabe gunstige vaekstbetingelser
og sikre den fortsatte udvikling af videnomraderne i Region Hovedstaden. Samtidig er der meget vi-
den- og teknologioverfarsel forbundet med ansaettelse af medarbejdere fra udlandet. Udenlandske ta-
lenter tilfarer ikke blot ny viden og efterkommer regionens efterspergsel pa unikke kvalifikationer, de
repraesenterer ogsa en potentiel platform for internationalisering for danske virksomheder i regionen.
Isaer sma og mellemstore virksomheder og virksomheder med begraensede ressourcer tilbyder de in-
ternationale medarbejdere en vigtig adgang til internationaliseringsmuligheder pa udenlandske mar-
keder.

Der er saledes et godt udgangspunkt for at teenke strategisk og langsigtet om tiltraekning og fasthol-
delse af internationalt talent til regionen. Dog er der ikke tilstraekkelig nuanceret viden om regionens
nuvaerende internationale talentmasse og -flow, samt hvordan regionens kompetencebehov ser ud nu
og i fremtiden. Endelig er det opfattelsen, at virksomhedernes eksisterende strategier for rekruttering
af internationalt talent i et begraenset omfang hviler pa et videnbaseret og analytisk grundlag. Herun-
der, hvor i verden det er mest hensigtsmaessigt at rekruttere talenter fra. Vigtigheden af dette skal iszer
ses i forhold til at sikre et optimalt match mellem regionens videnbehov og de fgrende videnmiljger i
verden inden for netop disse omrader.

| litteraturen har der hidtil vaeret fokus pa at klarleegge, hvor stort behovet for internationalt talent er,
hvad de bidrager med til samfundet (se bl.a. CEBR 2011), og hvordan talentet integreres og fasthol-
des i Danmark (se bl.a. Danmarks Veekstrad 2008, SFI 2011, REG LAB, 2012). Navnlig er der fokus
pa de barrierer og udfordringer, der eksisterer i forbindelse med tiltraekning og fastholdelse af interna-
tionalt talent i Danmark (se bl.a. Deloitte 2008, Rambgll 2009, Oxford Research, 2010). Der har imid-
lertid veeret begreenset fokus pa, hvor det internationale talent skal komme fra. Hidtil er denne dimen-
sion af den internationale talentdagsorden ikke blevet bergrt naevnevaerdigt som en strategisk overve-
jelse ved tiltreekning af internationalt, hgjtuddannet talent. Der har snarere veeret en opfattelse af, at sa
lzenge der er tale om en hgjtuddannet udlzending, er det fint.

Disse udfordringer gnsker naerveerende undersggelse imidlertid at aendre pa. Gennem et metodisk
design, som hviler pa registerbaserede, statiske analyser af internationalt talentflow i Danmark, survey
over Region Hovedstadens virksomheders kompetencebehov og erfaring med rekruttering, bibliome-
trisk kortlaegning af den internationale talentmasse samt casestudier over god rekrutteringspraksis i
regionen, er det rapportens formal at gge vidensniveauet om talentbehovet, samt hvor de fgrende og
mest relevante videnmiljger er i verden.

1.1 Styrkepositioner som strategisk afsat for international rekruttering

| en undersggelse fra SFI (2011) papeges det, at "det kan veere hensigtsmaessigt at gennemfare stra-
tegisk markedsfaring rettet mod fx specifikke universitetsmiljger eller regioner kendetegnet ved vaekst
og innovation mv.” som en made, hvorpa rekrutteringen af talent kan blive mere strategisk.

En mulig tilgang til strategisk rekruttering af udenlandsk talent er at tage udgangspunkt i Danmarks
styrkepositioner, hvilket vil sige erhvervs- og forskningsmaessige omrader, hvor virksomhederne i re-
gionen har en styrke relativt til andre lande. Disse styrkepositioner udggr et vigtigt fundament for vaek-
sten, da det er her, der er grobund for innovation og etablering af nye arbejdspladser.



En styrkeposition er dog ikke selvskrevet og garanteret for fremtiden, da den Igbende kraever udvikling
og investeringer for at bevare sin position som en styrkeposition relativt til andre lande. Et vigtigt ele-
ment er her at sikre tilfarselen af forskningstalent, fx gennem rekruttering af internationalt talent, da
det er viden og kompetencer, der skal bidrage til at bevare og udvikle regionens styrkepositioner —
hvilket skal ske i et omfang, der opretholder den ngdvendige kritiske masse i antallet af talenter.

Udgangspunktet for den strategiske rekruttering skal derfor etableres i de styrkepositioner regionen
har, eller som er fremspirende, og det er disse fagomrader, der skal udpeges til malrettet global rekrut-
tering. Blandt de andre vigtige aktiver ved internationalt talent er bl.a. kendskabet til et lokalt marked
og hensynet til vicksomhedens generelle globale udsyn. | denne analyse er det imidlertid det internati-
onale talents faglige kvalifikationer, der er i fokus.

Undersggelsen anlaegger et saerligt perspektiv pa BRIK-landene, Brasilien, Rusland, Indien og Kina,
da disse lande i stigende grad har indtaget rollen som globale vaekstmotorer med befolkningsmaessigt
og geografisk meget store nationer, der bestar af abne, eksportorienterede gkonomier, som udviser
langvarigt hgje vaekstrater for deres BNP. Hidtil har BRIK-landene primeert vaeret betragtet som af-
seetningsmarkeder eller outsourcing-destinationer, men der er meget, der peger pa, at fremtidens vi-
denskapacitet i stort omfang opbygges i disse nationer, hvorfor disse lande ogsa vil komme til at spille
en vigtig rolle for fremtidig rekruttering af blandt andet forskningstalent.

Helt konkret s@ger vi svar pa falgende spargsmail:
* Hvad kendetegner de internationale talenter, der kommer til regionen?
* Hovilke viden- og kompetencebehov har regionens virksomheder?
* Hvor er regionens videnstyrkepositioner?
* Hovor findes det eftertragtede internationale talent?
* Hvad kendetegner best practice i forhold til rekruttering af internationalt talent?

Svarene pa disse spgrgsmal udger et steerkt fundament for at planleegge en langsigtet og virknings-
fuld rekrutteringsstrategi rettet mod hgjtuddannede, internationale talenter, som matcher virksomhe-
dernes behov og @ger chancen for, at de internationale talenter bliver i regionen.

1.2 Hovedresultater

Internationale talenter i Danmark er typisk unge meend, der kommer fra vore nabolande
Registeranalysen viser, at de hgjtuddannede indvandrere i Danmark typisk er meend under 40 ar, som
kommer fra vestlige lande taet pa Danmark. De fleste af de hgjtuddannede indvandrere er her relativt
kort tid, da cirka halvdelen har forladt Danmark indenfor de farste tre ar. Virksomhederne, der ansaet-
ter internationalt talent, er karakteriseret ved at have en betydelig hgjere andel af ansatte med lang vi-
deregaende og mellemlang videregaende uddannelse og hagjere eksportgrad end gvrige virksomheder
i Danmark. De hgjtuddannede indvandrere ansaettes typisk inden for finansiering og forretningsser-
vice, forskning og udvikling samt offentlige administration.

Kompetencebehov og efterspargsel
Nar det geelder de fremtidige kompetencebehov er der stor varians i behovene. Den starste efter-
spergsel efter kompetencer blandt de forsknings- og udviklingsaktive virksomheder i Region Hoved-



staden er indenfor informationsteknologi, bioteknologi og kemi, hvilket henholdsvis hver tredje, fierde
og femte virksomhed peger pa. Disse omrader er samtidig forskningsfelter, hvor Danmark star steerkt
videnmaessigt. Ydermere er der ogsa en vis efterspgrgsel efter andre, supporterende funktioner, og
her peger knap halvdelen af virksomhederne p4a, at de i fremtiden vil have et rekrutteringsbehov inden-
for salg og markedsfgring.

Regionens styrkepositioner

Pa basis af en bibliometrisk analyse er de forskningsmeessige styrkepositioner for regionen blevet ud-
peget. Styrkepositionerne er gengivet i figuren og er defineret som der, hvor videnskabelige publikati-
oner eller patenter inden for omradet har en overgennemsnitlig gennemslagskraft relativt til gennem-
snittet for OECD-landene.

Regionens 10 styrkepositioner
1. Kemi

2. Bioteknologi
3. Materialekemi
4. Leegemidler

5. Almen medicin
6. Fadevareforskning og teknologi

7. Miljgteknologi

8. Instrumenter

9. Bygningsingenigr & maskiningenigr
10. Informationsteknologi

Omraderne er kendetegnet ved bade at vaere omrader, hvor regionen i dag har en forskningsmaessig
styrkeposition, men ogsa omrader, hvor danske offentlige og private organisationer forventes at skulle
supplere med internationalt talent for at besidde de rette kompetencer fremover — iseer hvis malet er at
udvikle omraderne til styrkepositioner

Med den anvendte metode har der veeret et eksplicit fokus pa de omrader i det danske og navnlig re-
gionens erhvervsliv, der har veludviklede forskningsaktiviteter og som led i disse bade publicerer og
patenterer deres resultater. Den bibliometriske tilgang valgt for at sikre, at vi kun peger pa forsknings-
omrader, der har en tilstreekkelig robust forskningstradition til at kunne have fordel af at tiltreekke inter-
nationalt talent.

Styrkepositions-match i BRIK-landene

Med udgangspunkt i regionens styrkepositioner har analysen identificeret en reekke farende videnmil-
joer i verden, hvor det vil veere relevant for virksomhederne at malrette deres rekruttering. lkke over-
raskende er en raekke OECD-lande hgijt placeret inden for omraderne, hvor ogsa Region Hovedstaden
er specialiseret, men analysen peger samtidig pa et voksende potentiale i BRIK-landene, der inden for
udvalgte omrader, oplever en hgj veekst i forskningsproduktion og uddannelse af forskere. Inden for
eksempelvis fgdevareforskning udpeger rapporten to universiteter i BRIK-landene, hvor det vil vaere
relevant for virksomhederne at rekruttere fra i fremtiden. Begge universiteter bedriver forskning pa hajt
niveau og har en hgj koncentration af yngre forskere, der kan gares til genstand for en strategisk
rekrutteringsindsats.

Virksomheder rekrutterer pa basis af eksisterende netvaerk og internationale samarbejdsrelationer



Undersggelsens resultater viser, at nar hovedstadens virksomheder anseetter hgjtuddannet talent fra
udlandet, sker det i overvejende grad fra andre europaeiske lande og USA, og pa basis af deres eksi-
sterende netvaerk og internationale samarbejdsrelationer. Casestudierne illustrerer, at denne rekrutte-
ringstendens optraeder uafhaengigt af, om formalet med rekruttering i udlandet skyldes efterspgrgsel
efter specialistfunktioner, som kan veaere vanskelige at beszette med danske kandidater, om virksom-
heden vil ind pa bestemte markeder og opbygge relationer og derfor rekrutterer malrettet, eller fordi
virksomheden vil vaere global i Danmark og derfor opruster med udenlandsk talent. Undersggelsen vi-
ser séledes, at virksomhederne hidtil har fundet det bedste match mellem virksomhedens behov og ta-
lentmasse i de europeeiske lande og USA — og at gnsket om at arbejde i Danmark har veeret gengaeldt
af det internationale talent.

Virksomhederne har i mindre omfang en strategi for international rekruttering

Indsigterne fra casestudierne peger pa, at virksomhederne i rekrutteringspraksissen i hgj grad baserer
sig pa eksisterende netvaerk af kunder, leverandarer og alliancepartnere. Casestudierne illustrerer, at
dette kan veere et resultat af det mind-set og de medarbejderprofiler, der er til stede i HR-afdelingerne
og blandt rekrutteringsansvarlige, hvor fokus og kompetencer ofte er orienteret mod fastholdelse frem
for rekruttering. Dette begraenser virksomhederne i at komme i kontakt med et kompetencenetvaerk,
de ikke allerede er i kontakt med. Ydermere kan det vaere med til at forsinke virksomhedernes mar-
kedsuptake, fordi de ikke alene kommer til at mangle de specialistkompetencer, der kan findes pa
rekrutteringsmarkedet, men ogsa kommer til at mangle den markedsindsigt, internationale medarbej-
dere ogsa tilbyder. Indsigterne fra surveyen peger dog p4a, at en strategisk tilgang til rekruttering ager
orienteringen mod andre lande end blot "the usual suspects”. De virksomheder, der har implementeret
en international rekrutteringsstrategi, er mest tilbgjelige til at rekruttere uden for Europa. Saledes er
der gode udviklingspotentialer for mange virksomheder i at rekruttere udenfor organisationernes nor-
male graesgange, og en sadan strategi vil samtidig undgé en del af den meget harde konkurrence ba-
de nationalt og internationalt om talenterne fra "usual suspects”-lande.

Fastholdelse skal ses som en forlaenget arm af rekrutteringspraksis

Casestudierne illustrerer ogsd, at virksomhedernes tilgang til fastholdelse af de internationale talenter
fra "the usual suspects”-lande, som EU og USA, har tendens til at blive rutinepraeget, primaert fordi
virksomhederne er vant til dem pa arbejdspladsen og derfor ikke skaenker dem naevneveerdig eller til-
straekkelig opmeerksomhed. Medarbejdere fra helt andre lande og kulturer far stgrre opmaerksomhed
fra bade kollegaer, HR og ledelse, hvilket oftere giver et bedre resultat. | praksis giver rekrutteringen af
udenlandsk talent fra andre lande end de sadvanlige derfor ikke vaesentligt stagrre integrationsudfor-
dringer. Indsigten fra virksomhederne i case-analysen illustrerer sédledes om et potentiale i, at rekrutte-
ringsdelen gives yderligere strategisk opmeaerksomhed i HR-afdelinger, og at det indgar som en lige-
veerdig del af integrations- og fastholdelsesindsatser i vicksomhederne.

1.3 Anbefalinger pa basis af undersggelsens hovedresultater

At virksomheder benytter sig af rekruttering af udenlandsk talent i naertbesleegtede lande og gennem
allerede kendte kanaler er bade forventeligt og forstaeligt. Virksomhederne betragter rekruttering af
udenlandsk talent som vanskeligt og ressourcekraevende, og denne tilgang kan veere en genvej ud af
de starste udfordringer, og nogle gange veere det rigtige for dem. Men nar der udelukkende rekrutte-
res fra de saedvanlige "usual suspects’lande i den vestlige verden, overses potentialerne imidlertid
ved at rekruttere uden for de etablerede netvaerks reekkevidde og i lande, der kulturelt adskiller sig fra



Danmark. Samtidig ender virksomhederne med at konkurrere om de samme, ofte fatallige, udenland-
ske talenter med alle de andre bade nationale og internationale virksomheder, der ogsa henvender sig
til "the usual suspects”.

Analysen viser, at der for virksomhederne i Region Hovedstaden er potentiale i at malrette rekrutterin-
gen af udenlandsk talent mod andre lande, der ikke ligger indenfor gruppen af "the usual suspects”,
dvs. Europa og USA, da potentialerne for at finde hgjtuddannet udenlandsk talent, der matcher virk-
somhedernes kompetencebehov, er stort. Virksomhederne kan med fordel teenke mere strategisk i
rekrutteringsfaserne og inkludere lande, der ligger laengere vaek herunder BRIK-landene. Med BRIK-
landene som store vaekstmotorer er der samtidig et stort potentiale for virksomhedens internationalise-
ringsmuligheder pa disse markeder ved at rekruttere strategisk fra BRIK-landene.

(i)

(iif)

Der kan veere potentialer i, at virksomhedernes fokus pa rekrutteringslande bredes ud, sa
der ikke udelukkende tages afsaet i eksisterende netvaerk og de lande, der allerede er tra-
dition for at rekruttere fra, nar det geelder hgjtuddannet talent inden for regionens styrke-
positioner. Virksomhederne bgr sigte mod en balanceret rekrutteringsstrategi, der tager
hgjde for de nuvaerende styrkepositioner i "the usual suspects” lande, og kombinere dette
med de fremtidige styrkepositioner i de globale vaekstomrader, eksempelvis i BRIK-
landene — ogsa selvom disse fortsat er i udvikling — idet dette kan medvirke til at stimulere
mulighederne for gget vaekst og innovationskapacitet i regionen.

Rekruttering af internationalt, hgjtuddannet talent fra ikke-vestlige lande stiller anderledes
krav til HR-afdelingerne og deres strategiske radderum i rekrutteringsprocesser, og derfor

er det vigtigt, at de er klaedt tilstraekkeligt pa til denne opgave. Rekruttering af hgjtuddan-

net talent fra lande, der ikke er europaeiske og amerikanske, kan nemlig vaere udfordren-
de. Denne rapport identificerer relevante lande og universiteter, som virksomhederne kan
malrette deres rekruttering mod, nar malet er, at rekruttere internationalt hgjtuddannet ta-
lent indenfor deres videnstyrkepositioner.

Der er potentiale i at styrke rekrutteringsprocessen af udenlandsk talent til regionen gen-
nem koordinerede tiltag med deltagelse af offentlige organisationer og virksomheder, der
ikke har erfaring med internationalisering pga. begraensede ressourcer til eller erfaring
med at rekruttere i udlandet. De koordinerede tiltag kan tage udgangspunkt i virksomhe-
der og organisationer inden for en af styrkepositionerne i regionen, der i feellesskab
ivaeerksaetter en rekrutteringsindsat i det land, der er udpeget til at have en seerlig styrke-
position inden for omradet.

For at investeringen i det udenlandske talent betaler sig, er det afggrende, at rekrutterin-
gen fglges op af tiltag for integration og fastholdelse, hvilket skal gennemfgres i den spe-
cifikke virksomhed eller organisation og med fordel kan fglges op af initiativer i regionen,
som fx eegtefaelleprogrammer, der ogsa indgar i Copenhagen Talent Bridge-projektet. Re-
kruttering, integration og fastholdelse ber saledes ses som tre lige dele i en integreret
proces i forhold til tilfarslen af hgjtuddannet udenlandsk talent i Region Hovedstaden.

1.4 Undersggelsens delelementer
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Analysen er i udgangspunktet opdelt i to hoveddele, hvor den ene del fokuserer pa kortlaegning og
analyse af den nuveerende situation med hensyn til tiltraeekning af udenlandske talenter til Region Ho-
vedstaden, mens den anden del fokuserer pa det fremadrettede behov for rekruttering af udenlandsk
talent i regionen. Med udgangspunkt i komplementaere metoder bidrager undersggelsen med indsig-
ter, der seetter nye standarder for evidente rekrutteringsstrategier, og indholdet i de respektive meto-
deelementer uddybes i det fglgende.

(A) Registerundersagelse

Registerundersggelsen identificerer en raekke karakteristika for de virksomheder, der ansaetter hgijt-
uddannede internationale talenter, herunder deres branchetilhgrsforhold, den regionale placering,
starrelse og graden af eksport. Anden del af registerundersggelsen karakteriserer de hgjtuddannede
internationale talenter pa en reekke faktorer s som oprindelsesland, deres regionale tilknytning i
Danmark samt en reekke sociogkonomiske parametre som alder, kgn, civilstatus etc. Registerunder-
sggelsen er saledes et godt afsaet for at klarlaegge hvorfra og til hvad, man hidtil har rekrutteret inter-
nationale talenter. De internationale talenter er her alle hgjtuddannede i Danmark.

(B) Surveyundersggelse

Blandt de forskningsaktive virksomheder i Region Hovedstaden gennemfares et survey, der kortlaeg-
ger virksomhedernes vurdering af og erfaring med rekruttering af internationalt talent. Samtidig identi-
ficerer surveyet, hvilke potentialer virksomhederne ser i at have udenlandsk arbejdskraft ansat, hvilke
kompetencer, som virksomhederne har behov for at fa tilfart, samt hvordan deres rekrutteringspraksis
fungerer. Afsaettet i videntunge og forskningsaktive virksomheder bygger pa en antagelse om, at disse
virksomheder har stgrst behov for tilfgrslen af internationalt talent for at viderefgre virksomhedens vi-
denarbejde og bidrage til den samlede udvikling inden for regionens styrkepositioner pd omradet. Sur-
veyet er kilden til at besvare, om virksomhedernes behov imgdekommes, og vurdere deres strategi for
rekruttering. De internationale talenter er her hgjtuddannede i forskningsaktive virksomheder i Region
Hovedstaden.

(C) Bibliometrisk talentidentifikation

For at lave et optimalt match mellem regionens kompetencebehov og tiltreekning af talent til regionen,
er der behov for viden om, hvor de udenlandske talenter, som besidder de efterspurgte kompetencer,
befinder sig. Formalet med den bibliometriske talentidentifikation er saledes at undersege, hvor i ver-
den vi finder det starste potentiale til at rekruttere udenlandsk talent fra. Dermed identificeres de tek-
nologiomrader og kompetencefelter, hvor Region Hovedstaden i fremtiden har behov for globalt talent,
samt hvor det er muligt at finde det eftertragtede talent. De internationale talenter er her fra et interna-
tionalt topuniversitet og mindst pa niveau med en ph.d.-studerende.

(D) Case-studier

Formalet med casestudierne er at undersgge, hvordan man bedst tiltraekker og fastholder internatio-
nalt talent ved at udlede viden og erfaringer fra de virksomheder, der har succes pa dette punkt. | ud-
veelgelsen af cases laegges der vaegt pa, at vicksomhederne har en strategisk tilgang til rekruttering af
internationalt talent og processer, samt hvordan talent integreres i virksomheden. Formalet er derfor at
fa en dybere indsigt i henholdsvis fremmende og haemmende faktorer. De internationale talenter er
her hgjtuddannede i forskningsaktive virksomheder i Region Hovedstaden.
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1.5 Lasevejledning

Rapporten er i det fglgende opbygget pa den made, at de respektive delanalyser praesenteres for sig i
selvsteendige kapitler og efter falgende struktur:

* Kapitel 2: Hvad karakteriserer de internationale talenter og de virksomheder, der beskaeftiger
dem? (Registerundersggelse)

* Kapitel 3: Hvad er virksomhedernes kompetencebehov og erfaringer med international rekrut-
tering? (Surveyundersggelsen)

» Kapitel 4: Hvor i verden findes de internationale talenter, vi har brug for? (Bibliometrisk talent-
identifikation)

» Kapitel 5: Hvilke best practice eksempler findes i Region Hovedstaden? (Casestudier)

Kapitlerne fglger en struktur, hvor der indledningsvis preesenteres de vasentligste resultater fra den
pagaeldende delanalyse, hvorefter disse resultater udfoldes naermere i den resterende del af kapitlet.

Kapitlerne 2-4 bygger pa et stort og teknisk tungt baggrundsmateriale, som det er uden for rammerne
af naervaerende rapport at formidle i sin helhed. Der er derfor udarbejdet tre, separate bilagsrapporter
til undersggelsen, der omhandler henholdsvis register- og gkonometrianalysen, den bibliometriske ta-
lentidentifikation og surveyundersggelsen:

o Bilagsrapport A: Register- og gkonometrianalysen

o Bilagsrapport B: Den bibliometriske talentidentifikation
o Bilagsrapport C: Surveyundersggelsen
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2. HVAD KARAKTERISERER DE INTERNATIONALE TALENTER
OG DE VIRKSOMHEDER, DER BESKAFTIGER DEM?

Dette kapitel kortlaegger, hvem de hgjtuddannede indvandrere er, hvor de kommer fra, og hvor de bli-
ver ansat.

Dette kapitel bidrager saledes til det samlede billede af, hvordan virksomhederne i regionen rekrutte-
rer internationalt talent gennem en historisk optik. Det geres dels ved at identificere en raekke karakte-
ristika for de virksomheder, der anszetter hgjtuddannede indvandrere. Disse karakteristika tager hgjde
for branchetilhgrsforhold samt den regionale placering. Samtidig rettes fokus mod de hgjtuddannede
indvandrere, hvor der skeles til forskelle afhaengigt af oprindelsesland og sociogkonomiske parametre
som alder, kan, civilstatus etc.

2.1 Datagrundlag og definition af populationen

Data til den statistiske analyse stammer fra Danmarks Statistiks registerdata, der indeholder detalje-
rede oplysninger om befolkningen. Til analysen i naervaerende rapport geres der brug af tre datakilder:
Befolkningsstatistikken, arbejdsmarkedsstatistikken og regnskabsstatistikken.

Grundpopulationen til analysen bestar af indvandrere, der var i alderen 25-65 ar pa indvandringstids-
punktet, og som er kommet til Danmark i perioden 2002-2009. For at indga i analysen kraeves det
desuden, at de har opholdt sig i Danmark lazengere end 12 maneder. For indvandrere, der i denne pe-
riode har ind- og udvandret flere gange, udvaelges den laengste opholdsperiode. Analysen ser desu-
den bort fra indvandrere, der tager en uddannelse i Danmark i den periode, de er her (dette geelder
bade dem, der er kommet til Danmark for at laese samt dem, der pabegynder en uddannelse i lgbet af
opholdet)'.

Da emnet for analysen er internationalt talent, er det nadvendigt at indsnaevre populationen yderligere.
Desveerre er uddannelsesoplysninger for indvandrere i Danmarks Statistiks registre mangelfulde og
desuden 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 beskeeftigelsesgrup-
per (DISCO-klassifikation).

* Hvis mere end 50 pct. i en beskaeftigelsesgruppe har en lang videregdende uddannelse, klas-
sificeres beskaeftigelsesgruppen som hgjtuddannet.

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

' Denne afgraensning foretages for at begraense fokus til den arbejdsrelaterede indvandring. En del af de indvandrere, der tager
en uddannelse i Danmark, vil efterfalgende ogsa fa et job i Danmark. Imidlertid er personerne i denne gruppe ikke indvandret
for at arbejde.
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For at blive klassificeret som hgjtuddannet, kraeves det, at man pa et tidspunkt i Igbet af opholdet har
veeret i beskeeftigelse i en hgjtuddannet kategori, men det er muligt, at man ogsa i Igbet af opholdet
har vaeret beskeeftiget i andre, ikke-hgjtuddannede kategorier.

For hver af disse indvandrere findes de virksomheder, de har veeret beskeeftiget i, inden for den be-
tragtede periode. Det er et krav, at disse virksomheder er aktive, og at de har mere end 10 ansatte.
Dette gares for at undga, at mindre virksomheder har saerlige karakteristika, der kan pavirke resulta-
terne.

Denne begraensning resulterer i totalt 3.712 individer pa landsplan. Der er altsa tale om en relativt lille

population sammenlignet med den totale strem af indvandrere. Disse udgar knap 2,5 pct. af den sam-
lede strgm af indvandrere i denne periode.

2.2 Individer
Farst ser vi pa, hvad det er for personer, der indgar i populationen.

Tabel 2.1 Alder og kgn

Antal Procent
Meend 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 lande 741 20
Total 3.702 100

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

Tabel 2.1 viser alders- og k@nsfordelingen af de hgjtuddannede indvandrere i analysen. Der er en
overvaegt af maend i gruppen, idet kun 40 pct. er kvinder. Ser man pa aldersfordelingen, er lige godt
halvdelen i aldersgruppen 30-39 ar, og mere end tre fijerdedele er under 40 ar. Dette er konsistent
med internationale undersggelser, der viser, at unge har en langt starre tilbgjelighed til at udvandre
end aldre.

For sa vidt angéar oprindelsesland, er det fire femtedele af de hgjtuddannede indvandrere, der kommer
fra vestlige lande, mens kun en femtedel kommer fra ikke-vestlige lande. Ogsa her er der tale om en
betydelig skaevhed i forhold til den generelle population af indvandrere i Danmark.

Tabel 2.2 nedenfor viser de ti lande, hvor flest af de hgjtuddannede indvandrere kommer fra. Tabellen
viser, at Tyskland, Storbritannien, Sverige og Polen tiilsammen stéar for ca. 40 pct. af de hgjtuddannede
indvandrere. Derudover er det maske en smule overraskende, at Norge farst findes pa niendepladsen
givet den geografiske neerhed og det relativt store sprogfaellesskab.
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Tabel 2.2  De ti hyppigste oprindelseslande for hgjtuddannede indvandrere

Antal Procent
Tyskland 592 16
Storbritannien 280 8
Sverige 261 7
Polen 228 6
USA 165 4
Kina 139 4
Indien 136 4
ltalien 125 3
Norge 125 3
Frankrig 124 3
Total 2.175 59

Kilde: CEBR og Danmarks Statistik.

2.3 Karakteristik af virksomheder

Dette afsnit indeholder beskrivende statistik over de virksomheder i Danmark med flere end 10 ansat-
te, som de hgjtuddannede indvandrere har vaeret ansat i inden for den undersggte periode (2003-
2009). Det samlede antal virksomheder udgegr 591, fordelt pa 3.256 observationer. Der er desuden ta-
le om bade private og offentlige virksomheder.?

Figur 2.1 viser fordelingen af virksomheder pa de fem regioner. Virksomhederne er i denne og de ef-
terfglgende figurer inddelt i tre grupper. Den farste gruppe (lysergd) er de virksomheder, der har haft
hgjtuddannede indvandrere ansat. Den anden gruppe (bla) er de virksomheder, der har haft hgjtud-
dannede ansat, blot ikke hgjtudannede indvandrere. Endelig er den sidste gruppe (grgn) de virksom-
heder, der ikke har haft hverken hgjtuddannede indvandrere eller andre hgjtuddannede ansat.

Det er tydeligt, at de virksomheder, hvor de hgjtudannede indvandrere har veeret ansat, i langt hgjere
grad end gennemsnittet ligger i Region Hovedstaden, idet mere end 60 pct. af virksomhederne er lo-
kaliseret her. Godt 10 pct. af virksomhederne er lokaliseret i Region Midtjylland, og en tilsvarende an-
del er i Region Syddanmark. For Region Nordjylland og Region Sjzaelland er andelen under 10 pct.

Figur 2.1 Fordeling af virksomheder pa regioner

% Denne delanalyse undersgger en national population af virksomheder i modsaetning til surveyet i kapitel 3, som kun beskaefti-
ger sig med virksomheder i Region Hovedstaden. Desuden er populationen i naervaerende kapitel 2 kun virksomheder, der har
haft hgjtuddannede ansat i perioden, mens virksomhederne i kapitel 3 er udvalgt, fordi de er forsknings- og udviklingsaktive.
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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 hgjtudd. indvandr. 3.256
Uden indvandrere, hgjtudd. danskere 62.756
Qvrige 88.302
Kilde: CEBR og Danmarks Statistik.

| figuren nedenfor ses fordelingen af virksomheder inden for brancher, hvor der skelnes imellem, om
virksomhederne har haft hgjtuddannede indvandrere ansat eller ej, jf. figur 2.2

Det er tydeligt, at de hgjtuddannede indvandrere er klart overrepraesenteret i to brancher: "Finansie-

ring og forretningsservice” og "Offentlige og personlige tjenester”. Derudover er de hgjtudannede ind-
vandrere ogsa relativt godt repraesenteret i branchen "Industri”.
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Figur 2.2 Fordeling af virksomheder pa brancher
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Anm.:Figuren viser fordelingen pa tveers af brancher, sddan at andelene for hver

farve summer til 100 pct. pa tveers i figuren. Antal observationer i data:

Med hgjtudd. indvandr. 3.256
Uden indvandrere, hgjtudd. dan-

skere 62.756
@vrige 88.302

Kilde: CEBR og Danmarks Statistik.

For at se naermere pa, hvor de hgjtuddannede indvandrere har vaeret ansat, har vi underopdelt de to
brancher, hvor de hgjtuddannede indvandrere er overrepreesenterede.

Det er tydeligt, at de hgjtuddannede indvandrere er overrepraesenteret i hhv. "Radgivende ingenigrer
og arkitekter”, samt "Forskning og udvikling”, se figur 2.3. | den modsatte ende med meget fa hgjtud-
dannede indvandrere ligger brancherne "Renggringsvirksomhed” samt "Revision og bogfaring”. For
"Rengering” er det naturligt, da der kun er fi hgjtuddannede i det hele taget ansat i denne branche,
mens det for "Revision og bogfgring” maske ogsa er naturligt, idet denne branche formodes at kraeve
seerligt kendskab til saerlige danske regler, ligesom faget er karakteriseret ved nationale autorisations-
ordninger.
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Figur 2.3 Underbrancher under finansiering og forretningsservice
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Anm.:  Figuren viser fordelingen pa tveers af brancher, sddan at andelene for hver farve summer
til 100 pct. pa tveers i figuren. Antal observationer:
Med hgjtudd. Indvandrere 1.199
Uden indvandrere hgjtudd. Danskere 15.094
Qvrige 8.257

Kilde: =~ CEBR og Danmarks Statistik.
| branchen "Offentlige og personlige tjenester” er de hgjtuddannede indvandrere isaer overreprasente-
ret i offentlig administration og undervisning, se figur 2.4. Endvidere er der ogsa en stor andel af virk-

somhederne med hgjtuddannede indvandrere inden for "Videregdende uddannelsesinstitutioner” samt
"Gymnasier og erhvervsuddannelser’, mens meget fa er inden for "Institutioner for bgrn og unge”.

Figur 2.4. Underbrancher i offentlige og personlige tjenester

18



Pct. Pct.

45 45
40 40
35 35
30 30
25 25
20 20
15 15
10 10
: | J ] il
0 = l I I | || | - — - 0
Q < &G o m o LK 5 T T - TP I
® g = =% 2 g £ @ o 9 B e 3 @
2 o 3 ¢ & % & = & F 9 o g =
¢ ¢ 2 2 & > @ & = ¢ o §5 35 g
© 9@ H @ 8 g 2 & & 37 - = a ©§
o %" o o w 9 5 S @ o 8 I 19 S5
= 2 % 3 ® § 2 2 e 3 8 2 @
@ a o A - > @ - 5 = O =
2 o @ g = @ 2 o 8 = @ o
§ £ © 3 Z o & ¢ @ 8§ = =
@ o = o =3 o 3 < o) « = o
3 e 2 «Q = > (2 3 o
5 = o %) ) @® o > @
=. — > < ag
o o g 5 = o 2 c
— (@] 3 o
5 Q 3 @ ) ) =}
,@.. —_ [0) © =] «Q
ol = o) (¢}
3 -
¥ Med hgjtudd. indvandrere
® Uden indvandrere hgjtudd. danskere
dvrige
Anm.: Figuren viser fordelingen pa tveers af regioner, sadan at andelene for hver farve summer til
100 pct. pa tveers i figuren. Antal observationer:
Med hgijtudd. indvandrere 1.183
Uden indvandrere hgjtudd. danskere 16.271
dvrige 10.104

Kilde: CEBR og Danmarks Statistik.

Endelig har vi betragtet uddannelsesandelene for de ansatte i virksomhederne. Figur 2.5 viser forde-
lingen af ansatte i de tre typer af virksomheder. Det er tydeligt, at virksomheder med hgjtuddannede
indvandrere har en hgjere uddannelsesintensitet end andre virksomheder med hgjtuddannede ansat.
Séaledes er andelen af personer med mindst en mellemlang videregadende uddannelse pa 40 pct. i de
virksomheder, hvor de hgjtuddannede indvandrere er ansat, mens den samme andel i virksomheder
med hgjtuddannede danskere, men uden hgjtuddannede indvandrere, er pa under 25 pct. Det vidner
saledes om, at det hovedsagligt er virksomheder med mange hgjtuddannede ansatte, som ogsa re-
krutterer hgjtuddannede internationalt.
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Figur 2.5 Uddannelsesandele for ansatte
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Anm.: Hgjtuddannede danskere er definereret p4 samme made som hgjtuddannede indvandrere,
hvorfor der kan optreede personer med en lang videregaende uddannelse i vicksomheder, der
ellers ikke har "hgjtuddannede” ansat. Andelen summer til 100 pct. inden for hver farve for sig.
Antal observationer i data:

Med hgijtudd. indvandr. 3.256
Uden indvandrere, hgjtudd. danskere 62.756
Qvrige 88.302

Kilde: CEBR og Danmarks Statistik.
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3. HVAD ER VIRKSOMHEDERNES KOMPETENCEBEHOV OG
ERFARINGER MED INTERNATIONAL REKRUTTERING?

Dette kapitel omfatter en surveybaseret analyse af virksomheders erfaring med international rekrutte-
ring og en vurdering af deres fremtidige kompetencebehov. Grundlaget for analysen er et survey
blandt videntunge og forskningsaktive virksomheder, forskningsinstitutioner og hospitaler i Region Ho-
vedstaden, herefter benaevnt virksomheder og institutioner. Virksomhederne er blevet udvalgt pa bag-
grund af deres bidrag til en eller flere af regionens videnstyrkepositioner, mens samtlige forskningsin-
stitutioner og hospitaler i Region Hovedstaden har indgéet i total populationen. Besvarelserne er ble-
vet gennemfgrt af enten den rekrutteringsansvarlige eller en person pa ledelsesniveau med kendskab
til rekruttering i virksomheden.

Analysen fokuserer pa at identificere, hvordan virksomhedernes efterspgrgsel efter hgjtuddannet ta-
lent ser ud. Det omfatter séledes bade inden for hvilke fagomrader og funktioner, at virksomhederne
forventer, at de far behov for specialiseret arbejdskraft samt i hvilket omfang, de forventer, at det
kommer fra udlandet. Det kortlaegges samtidig, hvilken erfaring virksomhederne har med at rekruttere
fra udlandet, herunder hvilke lande de typisk rekrutterer fra, og hvordan international rekruttering ind-
gar som en strategisk del af virksomhedens rekrutteringsstrategi.

3.1 Datagrundlag

| 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 gaengse virksomhedsundersggelser, og
trods en lille overrepraesentation af forskningsinstitutioner er repreesentativiteten god.

Surveyet er bygget op saledes, at der fgrst bergres organisationernes nuvaerende brug af udenlandsk
arbejdskraft, deres fremtidige behov herfor samt motivationen for at anseette hgjtuddannede udlaen-
dinge. Dernaest fokuseres der pa, hvor organisationerne rekrutterer fra, og hvilken motivation, der lig-
ger bag disse valg. Endelig fokuseres der pa konsekvenserne af disse valg, og hvilke potentialer, der
ligger i at tage andre tilgange til rekruttering af hgjtuddannede udlaendinge.

| fremstillingen segmenteres der pa, hvorvidt de har en aktiv international rekrutteringsstrategi, samt
pa hvor store virksomhederne og institutionerne er. Dette begrundes med, at adfaerd, praeferencer og
opfattelser i forhold til international rekruttering i vaesentlig grad haenger sammen med, om man har en
aktiv, bevidst strategi herfor og saledes arbejder grundigt med det. Desuden antages det, at virksom-
hedsstgrrelse kan spille en afggrende rolle i samme forbindelse. Dette afseet giver fire segmenter,
som lgbende benyttes i fremstillingen:

»  Stor virksomhed/institution (151+ ansatte) med aktiv strategi (24 pct.)
* Lille virksomhed/institution (1-151 ansatte) med aktiv strategi (25 pct.)
»  Stor virksomhed/institution uden aktiv strategi (18 pct.)
* Lille virksomhed/institution uden aktiv strategi (33 pct.)
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3.2 De videntunge organisationer efterspgrger internationalt talent

73 pct. af organisationerne angiver, at de har én eller flere hgjtuddannede udlaendinge ansat. Samtlige
af de store organisationer med en international rekrutteringsstrategi har hgjtuddannede udleendinge
ansat. Dette star i kontrast til de sma organisationer uden en international rekrutteringsstrategi, hvor
46 pct. har en hgjtuddannet udlaending ansat. Figur 3.1 uddyber naermere.

Figur 3.1. Antallet af hgjtuddannede udlzendinge i organisationerne. (N=123).
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Samlet forventer 73 pct. af organisationerne at rekruttere hgjtuddannede udleendinge indenfor de
kommende ar. Hele 97 pct. af de store organisationer med en rekrutteringsstrategi forventer at ansaet-
te hgjtuddannede udleendinge, mens det geelder for 71 pct. af organisationerne uden en rekrutterings-
strategi, hvilket fremgar af figur 3.2. Ogsa en stor del af de sma organisationer med en rekrutterings-
strategi forventer at ansaette en eller flere hgjtuddannede udlzendinge i de kommende ar (87 pct.),
mens dette geelder for 46 pct. af de sma organisationer uden en rekrutteringsstrategi.

Figur 3.2. Antallet af hgjtuddannede udlzendinge, der forventes at blive rekrutteret i de kommende ar.
(N=123).
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Figur 3.3 angiver, hvilke potentialer organisationerne ser i at have udenlandsk arbejdskraft ansat. Ud
af de seks svarmuligheder star fire svarmuligheder frem, alle angivet af mellem 40 og 49 pct. af re-
spondenterne. Det omhandler, at udlaendinge giver organisationen stgrre mangfoldighed, er en genvej
til starre viden om internationale miljger pa deres omrade, at de ikke ville kunne skaffe de samme
kompetencer i Danmark samt, at de giver organisationen vigtig viden om markeder, de opererer pa.

Figur 3.3. Potentialer organisationerne ser i at have udenlandsk arbejdskraft ansat. (N=123).
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3.3 De fremtidige kompetencebehov

Nar det gaelder de fremtidige kompetencebehov er den stgrste efterspargsel pa kompetencer pa
tveers af segmenterne informationsteknologi, hvilket hver tredje organisation (33 pct.) forventer at re-
kruttere hgjtuddannede personer indenfor jf. figur 3.3. Resultaterne er konsistente for bade store og
sma virksomheder, der har en aktiv strategi, idet det geelder for omtrent halvdelen af disse.

De internationale kompetencer eftersparges ogsa inden for bioteknologi, hvor hver fijerde organisation
(26 pct.) gnsker at rekruttere pa dette omrade. Endvidere efterspgrger knap hver femte organisation
(18 pct.) kompetencer indenfor kemi. Kemi er i gvrigt seerlig udtalt blandt de store organisationer med
en aktiv strategi, hvor knap halvdelen af disse eftersparger sddanne kompetencer.
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Figur 3.4. Fagomrader organisationerne forventer at rekruttere internationale talent fra i de kommende
ar. Pct. (N=123).
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| surveyet er der ydermere spurgt til andre, supporterende funktioner jf. figur 3.5. Heraf fremgar det, at
det navnlig er indenfor salg og markedsfgring, at organisationerne forventer at anseette internationale
talenter i de kommende ar, idet halvdelen (47 pct.) angiver dette. Desuden svarer godt halvdelen (58
pct.), at de forventer at ansaette indenfor andre, unavngivne omrader. Dette vidner om, at der er stor
varians i efterspargslen.

Figur 3.5. Supportfunktioner organisationerne forventer at rekruttere internationalt talent fra i de kom-
mende ar. Pct. (N=123).
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3.4 Rekruttering ud fra relationer fra "the usual suspects”

Afgerende faktorer for valg af rekrutteringsland er angivet i figur 3.6. En raekke faktorer ger sig geel-
dende, men gode erfaringer fra tidligere rekruttering (40 pct.), samarbejde med etablerede relationer
(35 pct.) og, at det er tilfeeldigt (33 pct.), udger de primeere arsager. 28 pct. har ogsa angivet, at det
har veeret den hgjtuddannede udlaending, der selv kontaktede organisationen.

Blot 7 pct. af virksomhederne angiver, at de har en strategi for talenttiltraekning, der har udpeget saer-
lige omrader/lande som vigtige i rekrutteringen. Det er dog iseer de sma organisationer med en inter-
national rekrutteringsstrategi, der har denne tilgang med 16 pct. af organisationerne. Anderledes stéar
det til for de store organisationer med en international rekrutteringsstrategi, hvor det er 4 pct. af orga-
nisationerne, der har en sadan strategi.

Figur 3.6. Afgerende faktorer for valg af rekrutteringsland. (N=123).
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Neesten tre ud af fire organisationer (71 pct.) har anvendt organisationens netvaerk i rekrutteringen af
hgjtuddannede udlaendinge. Ligeledes er jobagenter pa organisationens hjemmeside og annoncer i
relevante fagfora pa nettet ofte anvendte metoder.

Figur 3.7 specificerer naermere, hvilke rekrutteringstiltag organisationerne har anvendt. De store orga-

nisationer med en international rekrutteringsstrategi anvender en reekke af rekrutteringstiltagene, her-
under isaer organisationens netvaerk (85 pct.) og jobagent pa organisationens hjemmeside (73 pct.).
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Figur 3.7. Tidligere rekrutteringstiltag fra organisationerne. (N=123).
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Sverige fremstar som det land, der primaert rekrutteres fra med 47 pct. af respondenterne, der rekrut-
terer herfra, hvilket ses af figur 3.8. Tyskland og USA anvendes til rekruttering af over 30 pct. af re-
spondenterne. Hvorvidt organisationen har en rekrutteringsstrategi, har stor betydning for, hvor der re-
krutteres 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 organisationerne, der ikke har en rekrutteringsstrategi.
Der ses ikke starre forskelle i rekrutteringslandene i relation til organisations stgrrelse.
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Figur 3.8. Organisationernes angivelse af de vigtigste lande for rekrutteringen af hgjtuddannede ud-
leendinge. (N=123).
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46 pct. af respondenterne finder, at det i nogen grad eller i hgj grad er vanskeligt at rekruttere hgjtud-
dannet arbejdskraft fra lande udenfor Europa. Af de resterende respondenter angiver 29 pct., at de i
ringe grad eller slet ikke finder det vanskeligt at rekruttere hgjtuddannet arbejdskraft fra lande udenfor
Europa, mens 25 pct. har angivet, at de ikke ved det.

Figur 3.9. | hvilken grad organisationerne finder det vanskeligt at rekruttere hgjtuddannet arbejdskraft
fra lande udenfor Europa. (N=123).
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| en aben svarkategori angiver en raekke virksomheder, at rekrutteringslandet ikke er vaesentligt — det
er kompetencerne, der afgar rekrutteringen. Dette viser, at kompetencerne (ikke overraskende) star i
hgjsaedet, men nar virksomhederne samtidig foretraekker "usual suspects”-lande, selvom talenterne
ogsa er til stede andre steder, illustrerer det, at virksomhederne maske haenger fast i nogle begraen-
sede forestillinger om, hvor de internationale talenter skal findes.
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4. HVOR | VERDEN FINDES DE INTERNATIONALE TALENTER,
VI HAR BRUG FOR?

For at lave et optimalt match mellem regionens kompetencebehov og tiltreekning af talent til regionen,
er der behov for viden om, hvor de udenlandske talenter, som besidder de efterspurgte kompetencer,
befinder sig. Formalet med den bibliometriske talentidentifikation er saledes at undersage, hvorfra i
verden vi finder det starste potentiale for at rekruttere udenlandsk talent set ud fra regionens styrke-
positioner. Dermed identificeres de teknologiomrader og kompetencefelter, hvortil Region Hovedsta-
den i fremtiden kan rekruttere globalt talent, samt hvor det er muligt at finde det eftertragtede talent.

Identifikationen af globalt placeret talent bidrager til den samlede historie ved at udpege de forsk-
ningsmaessige styrkepositioner, som regionen har, og efterfglgende ved at undersgge, om der findes
et potentiale for et succesfuldt match mellem regionens styrkepositioner og de internationale talenter.

Denne del af analysen har et seerligt fokus pa BRIK-landene, hvilket heenger sammen med BRIK-
landenes position som globale veekstmotorer, der bestar af abne, eksportorienterede gkonomier, med
langvarigt hgje vaekstrater i BNP. Tidligere har BRIK-landene primaert vaeret betragtet som afsaet-
ningsmarkeder eller outsourcing destinationer, men igennem de seneste ar er der i stigende omfang
kommet fokus pa, at en stor del af fremtidens videnopbygning sker i eller i samarbejde med forskere
og forskningsinstitutioner i disse nationer. BRIK-landenes forskningsmiljger vokser saledes hurtigere
end deres gkonomier betragtet under ét. Samtidig har BRIK-landene en stor vaekst i antallet af hgjtud-
dannede, Eksempelvis er Kina med en arlig produktion pa 5,2 millioner ingenigrer det land i verden,
som uddanner flest ingenigrer (Ministeriet for Videnskab, Teknologi og Udvikling 2008). Af disse grun-
de vil BRIK-landene og deres universiteter kunne spille en vigtig rolle for fremtidig rekruttering af
blandt andet forskningstalent.

4.1 Danske styrkepositioner pa forskningsomradet

Dette kapitel tager afseet i de danske forskningsmaessige styrkepositioner og lokaliserer for regionens
virksomheder ti eksisterende styrkepositioner og ti forskningsomrader, der har potentiale til at udvikle
sig til styrkepositioner. Efter at have udpeget de nuveerende kompetencer og givet et bud pa, hvor et
kommende kompetencebehov kan ligge, undersgges det efterfalgende fra hvilke lande og i hvilke
forskningsmiljger, vi i dag kan finde det eftertragtede globale talent.

Et forskningsomrade defineres som en dansk styrkeposition, hvis de danske videnskabelige publikati-
oner eller patenter inden for omradet har en overgennemsnitlig gennemslagskraft relativt til gennem-
snittet for OECD-landene, herefter kaldet Relative Impact (RI).

Et potentielt rekrutteringsland og universitet er defineret ud fra, at det givne land eller universitet in-
denfor det pageeldende forskningsomrade har en overgennemsnitlig gennemslagskraft relativt til
OECD-gennemsnittet samtidig med, at omradet har en tocifret udviklingsrate i antallet af videnskabeli-
ge publikationer. Forskningsomraderne, der er udpeget til at indga i analysen, er gengivet i tabel 4.1.

Det skal understreges, at vi med den anvendte metode til identifikation af danske og internationale

styrkepositioner har et eksplicit fokus pa de omrader i det danske og navnlig regionens erhvervsliv,
der har veludviklede forskningsaktiviteter og som led i disse bade publicerer og patenterer deres resul-
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tater. Vi vil sdledes ikke deekke den del af det danske erhvervsliv, der, som en del af deres udvikling af
nye produkter, services og processer genererer ny viden, ikke egner sig til forskningspublikationer. Til
trods for disse begreensninger i metoden er den bibliometriske tilgang valgt for at sikre, at vi kun peger
pa forskningsomrader, der har en tilstrackkelig robust forskningstradition til at kunne have fordel af at
tiltreekke internationalt talent.

Tabel 4.1. Forskningsfelterne og de tilhgrende kompetenceomrader

Forskningsfelter Kompetenceomrader*
Chemistry . Macromolecular chemistry, polymers / Other special machines (PAT)
Materials chemistry *  Other special machines / Surface technology, coating (PAT)
Biotechnology *  Biotechnology / Food chemistry (PAT)
Pharmaceuticals *  Analysis of biological materials / Pharmaceuticals (PAT)

*  Toxicology (PUB)
General medicine e Allergy (PUB)

*  Parasitology (PUB)
*  Medical Laboratory Technology (PUB)

Food Science & Technology *  Food chemistry / Other special machines (PAT)
*  Nutrition & Dietetics / Food Science & Technology (PUB)
Environmental Technologies *  Environmental technology (PAT)

*  Geology / Physical Geography (PUB)
*  Engineering / Environmental Sciences & Ecology / Water Resources (PUB)

Instruments e Control / Electrical machinery, apparatus, energy (PAT)
*  Engineering / Optics (PUB)

Civil & Mechanical engineering *  Mechanical elements / Other special machines (PAT)

Information technology *  Telecommunications (PAT)

. Engineering / Telecommunications (PUB)
e Automation & Control Systems (PUB)
DAMVAD 2013

*) Forkortelsen PAT eller PUB angiver om det pageeldende forskningsomrade er defineret ud fra publikations- eller patentdata

Omraderne er kendetegnet ved bade at vaere omrader, hvor regionen i dag har en forskningsmaessig
styrkeposition, men ogsa omrader, hvor danske offentlige og private organisationer forventes at skulle
supplere med internationalt talent for at besidde de rette kompetencer fremover — iseer hvis malet er at
udvikle omraderne til styrkepositioner.

4.2 Talent i BRIK-landene

Den systematiske gennemgang af de fire BRIK-lande og deres topuniversiteter viser at:

* Patveers af de fire BRIK-lande identificeres kun fire forskningsomrader, hvor tre af BRIK-landene
(Rusland, Indien og Kina) har en forskningshgjde, der kan sammenlignes med OECD-
gennemsnittet. De fire omrader er “Engineering; Environmental Science & Ecology; Water Re-

sources”, “Geology; Physical Geography”, “Nutrition & Dietetics; Food Science & Technology” og
“Allergy”.

* Patenteringsaktiviteten i BRIK-landene giver ikke grundlag for en egentlig undersggelse baseret
pa denne type data.
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* Kun et af de 46 undersggte topuniversiteter har en samlet videnskabelig profil, der kan haeve sig
op over OECD-gennemsnittet. Derimod har samtlige topuniversiteter i Brasilien, Indien og Kina en
udvikling i forskningsproduktionen, der ger, at de har potentialet til at rykke op i den absolutte top-

klasse blandt verdens universiteter.

Lokaliseringen af talent i BRIK-landene foregar ved en systematisk gennemgang af publikationsdata
for de ti forskningsomrader. | det fglgende preesenteres en oversigtstabel over hvert af de fire BRIK-
lande i forhold til, hvordan de scorer pa en raekke kvalitative og kvantitative indikatorer.

Tabel 4.2. viser, hvordan Brasiliens scorer fordeler sig. Af tabellen ses det tydeligt, at Brasilien pé in-
gen af de udpegede forskningsomrader har en relative impact over 1,00, men pa tre omrader har en

arlig procentvis tilvaekst, der er tocifret.

Tabel 4.2. Brasilianske kompetenceomrader med angivelse af kvantitative og kvalitative indikatorer

Kompetrenceomrader Antal  Antal Andel Relative Arlig til- Arlig til-
Publ Cit/Publ PN* impact vaekst vaekst i
OECD
Allergy 669 5,17 51% 0,63 3% 2%
Automation & Control Systems 890 9,41 25% 0,89 5% 4%
Engineering; Environmental Sciences & Ecology; 378 7,77 21% 0,77 7% 2%
Water resources
Engineering; Optics 54 4,78 33% 0,56 -1% 3%
Engineering; Telecommunications 461 4,54 38% 0,43 14% 5%
Geology; Physical Geography 762 4,57 57% 0,69 5% 8%
Medical Laboratory Technology 1003 4,07 46% 0,48 5% 2%
Nutrition & Dietetics; Food Science & Technology 616 8,95 21% 0,73 15% 10%
Parasitology 5256 7,84 20% 0,59 4% 6%
Toxicology 3977 7,65 28% 0,57 10% 5%
DAMVAD 2013

*) *) Andel PN angiver antallet af publikationer, der ikke har modtaget en citation i forhold til det totale antal publikationer. Jo la-

vere en andel jo bedre.

Tabel 4.3 angiver, hvorledes Rusland scorer pa de anvendte indikatorer. Her ses det, at Rusland pa

tre omrader har en relative impact over 1,00, men at den arlige procentvise tilvaekst pa alle tre omra-
der er negativ eller mindre end OECD-gennemsnittet. Kun pa et omrade; fadevareteknologi (Nutrition
& Dietetics; Food Science & Technology) udviser Rusland bade en positiv udvikling i antallet af publi-

kationer og en relative impact over 1,00. Dette omrade kunne derfor vaere en oplagt kandidat for et
sted at hente internationalt talent fra, da det er identificeret, at der bade historisk og udviklingsmaessigt
er en styrkeposition her, som derfor kan have relevans for danske virksomheder og organisationer in-

den for dette omrade.

Tabel 4.3. Russiske kompetenceomrader med angivelse af kvantitative og kvalitative indikatorer

Kompetrenceomrader Rusland Antal Antal Andel Relative Arligtil-  Arlig tilvaekst
Publ Cit/Publ PN* impact vaekst i OECD
Allergy 236 5,04 0,83 0,59 8% 2%
Automation & Control Systems 2664 1,56 0,69 0,17 0% 4%
Engineering; Environmental Science & Ecology; 60 11,67 0,75 1,03 -7% 2%

Water Resources
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Engineering; Optics 674 6,77 0,34 0,79 2% 3%

Engineering; Telecommunications 719 2,47 0,66 0,31 -15% 5%
Geology; Physical Geography 758 12,59 0,21 1,71 3% 8%
Medical Laboratory Technology 207 4,22 0,69 0,38 9% 2%
Nutrition & Dietetics; Food Science & Technolo- 25 15,20 0,28 1,47 7% 10%
8y

Parasitology 274 5,91 0,20 0,69 8% 6%
Toxicology 612 7,32 0,35 0,67 7% 5%

DAMVAD 2013
*) Andel PN angiver antallet af publikationer, der ikke har modtaget en citation i forhold til det totale antal publikationer. Jo lavere en andel jo bed-

re.

Det indiske kompetenceniveau pa forskningsomraderne er gengivet i tabel 4.4. Af tabellen ses det, at
Indien pa tre forskningsomrader scorer over 1,00 pa den relative impact, hvoraf to af de tre omrader
tilmed har tocifrede arlige tilvaekstsprocenter. Samtidig ligger det indiske niveau for alle tre forsknings-
omrader pa niveau med eller hgjere end OECD. Med andre ord vil der pa disse tre omrader veere po-
tentiale for at rekruttere talent.

Tabel 4.4. Indiske kompetenceomrader med angivelse af kvantitative og kvalitative indikatorer

Kompetrenceomrader Indien Antal Antal Andel  Relative Arligtil-  Arlig tilvaekst i
Publ Cit/Publ PN* impact vaekst OECD
Allergy 270 5,65 33% 0,66 -2% 2%
Automation & Control Systems 1664 5,93 29% 0,66 20% 4%
Engineering; Environmental Science & Ecology; 560 11,54 121% 1,02 9% 2%
Water Resources
Engineering; Optics 1140 2,77 37% 0,32 5% 3%
Engineering; Telecommunications 2252 3,21 53% 0,40 3% 5%
Geology; Physical Geography 458 7,64 23% 1,03 12% 8%
Medical Laboratory Technology 1781 4,06 41% 0,36 13% 2%
Nutrition & Dietetics; Food Science & Technology 1003 11,17 21% 1,08 10% 10%
Parasitology 1521 6,54 23% 0,76 13% 6%
Toxicology 4749 7,83 24% 0,72 12% 5%

DAMVAD 2013
*) Andel PN angiver antallet af publikationer, der ikke har modtaget en citation i forhold til det totale antal publikationer. Jo lavere en andel jo bed-

re.

Den systematiske gennemgang af de kinesiske publikationsdata pa de ti forskningsomrader resultere-
de i, som vist i Tabel 4.5, at to af forskningsomraderne kom ud med relative impact-scoringer over
1,00 samt arlige tilveekstprocenter pa 22 og 15 procent. Den kraftige udvikling i antallet af publikatio-
ner for disse to omrader gentager sig for samtlige ti forskningsomrader, og seks ud af de ti har en til-
vaekst pa mere end 20 pct. Denne kraftige udvikling i forskningsoutput kombineret med det allerede
hgje volumen, giver indikationer p4, at Kina pa disse udvalgte forskningsomrader bgr tildeles seerlig
opmeaerksomhed, hvis man gnsker at rekruttere de bedste internationale talenter.

Tabel 4.5. Kinesiske kompetenceomrader med angivelse af kvantitative og kvalitative indikatorer

Kompetrenceomrader Kina Antal Antal  Andel Relative  Arligtil-  Arlig tilvaekst i
Publ Cit/Publ PN* impact vaekst OECD
Allergy 549 9,83 38% 1,15 22% 2%
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Automation & Control Systems 10379 7,28 35% 0,81 21% 4%

Engineering; Environmental Science & Ecolo- 1855 9,94 66% 0,88 16% 2%
gy; Water Resources

Engineering; Optics 6573 4,07 33% 0,47 10% 3%
Engineering; Telecommunications 7786 5,22 39% 0,65 24% 5%
Geology; Physical Geography 1978 10,54 20% 1,43 15% 8%
Medical Laboratory Technology 2179 6,46 40% 0,58 19% 2%
Nutrition & Dietetics; Food Science & Tech- 1602 9,48 33% 0,91 36% 10%
nology

Parasitology 1659 7,35 24% 0,85 20% 6%
Toxicology 7046 6,63 25% 0,61 22% 5%

DAMVAD 2013
*) Andel PN angiver antallet af publikationer, der ikke har modtaget en citation i forhold til det totale antal publikationer. Jo lavere

en andel jo bedre.

4.3 Topuniversiteterne i BRIK-landene

Da formalet med analysen af det globale talentpotentiale er at lokalisere de forskningsmiljger, der i
kraft af deres fremtraedende position pa et eller flere videnskabelige omrader vil vaere oplagte at re-
kruttere talent fra, fokuseres i det felgende pa de 46 topuniversiteter, der findes i de fire BRIK-lande
(jf. bilagsrapport B). Et universitet er defineret som et topuniversitet, hvis det ligger i top 500 pa the QS
World University Ranking list, svarende til en placering mellem de 3 pct. bedste universiteter i verden.

Tabel 4.6 herunder viser som et eksempel, hvordan de fem brasilianske topuniversiteter scorer pa de
anvendte kvantitative og kvalitative indikatorer. De anvendte indikatorer er beregnet pa tveers af alle ti
forskningsomrader og siger séledes intet om det pagaeldende universitets forskningsoutput pa det en-
kelte omrade. P& tveers af samtlige 46 topuniversiteter finder vi, at kun ganske fa af universiteterne
besidder de gnskede kvalifikationer i form af styrkepositioner (relative impact over 1,00) pa et eller fle-
re af de ti forskningsomrader. Resultaterne af gennemgangen af topuniversiteterne viser imidlertid, at
det kun er et af de 46 universiteter, der har en relative impact-score pa over 1,00. Dette er det Russi-
ske Novosibirsk State University, der i kraft af universitets specialisering indenfor ingenigrfagene for-
mar at na internationalt niveau.

Tabel 4.6. Scoring pa tre af de centrale kvalitative og kvantitative indikatorer er som et eksempel vist
for de fem brasilianske universiteter i World Wide top 500

Antal publ Relative impact Pct arlig tilvaekst
Universidade de Sao Paulo 3104 0,82 11%
Universidade Estadual de Campinas 1001 0,78 0%
Universidade Federal de Rio de Janeiro 1132 0,67 9%
Universidade Federal de Sao Paulo 572 0,68 15%
Universidade Federal de Minas Gerais 1337 0,71 11%
DAMVAD 2013

Anvender vi i stil med ovenfor derimod den arlige tilveekstprocent som indikator for potentialet, viser
tallene for BRIK-landenes universiteter, at ca. halvdelen af universiteterne i Brasilien og Indien har en
arlig tilveekst i antallet af publikationer, der overstiger 10 pct. | Rusland er det imidlertid kun et universi-
tet, der kan udvise en lignende udvikling. Kinas stadig mere dominerende rolle pa verdensplan afspej-

33



les ogsa tydeligt i kinesernes satsning pa forskning og stigende publicering i de bedste internationale
tidsskrifter. Vi finder saledes udviklingsrater pa mellem 15 og 31 pct. for 18 ud af Kinas 19 topuniversi-
teter.

4.4 Talent i andre dele af verdenen

Da formalet med analysen er at identificere globalt talent og potentialerne for at rekruttere talent, kan
en analyse, der udelukkende fokuserer pa BRIK-landene, ikke sta alene. Analysen udvides derfor il
ogsa at omfatte de ti lande i verden, der publicerer mest inden for hvert af de ti forskningsomrader.
Herved muligggres et grundlag for en systematisk gennemgang af de lande, der med stgrst sandsyn-
lighed kan levere det eftertragtede talent.

Tabel 4.7 angiver for det enkelte forskningsomrade, hvilke lande der bidrager og hvor mange forsk-
ningsorganisationer i hvert land, der potentielt ville kunne levere talenter til Region Hovedstadens
styrkepositioner. Landene udvaelges pa baggrund af et af to kriterier:

* Landet har over gennemsnitligt gennemslagskraft i forhold til OECD-gennemsnittet.
* Landet kan i perioden 2000 til 2011 udvise en arlig procentvis tilvaekst i antallet af publikationer pa
mindst 10 pct.

Tabel 4.7 viser en oversigt over landene. Her ses det, at der er 14 lande, der kvalificerer sig til at veere
et land, hvorfra der potentielt kan rekrutteres talent. Landene fordeler sig saledes, at 8 ud af de 14
lande, der publicerer mest pa tvaers af de ti undersggte forskningsomrader, er europeaeiske lande. Det
overraskende i denne sammenheeng er, at tre asiatiske lande, Japan, Kina og Sydkorea spiller en be-
tydelig rolle pa verdensplan og ikke overraskende indenfor saerligt telekommunikation og fadevaretek-
nologi. De resterende lande betegnes traditionelt som vestlige lande, nemlig Australien, Canada og
USA.

Identifikationen af forskertalent pa landeniveau giver ikke ngdvendigvis den forngdne information til at
kunne foretage en langsigtet strategisk satsning pa at rekruttere internationalt talent. For at imade-
komme dette krav om en yderligere specificering, identificeres de ti institutioner i hvert land, der bidra-
ger mest til den samlede publikationsvolumen for det pageeldende land. Antallet af publikationer opge-
res for perioden 2000 til 2012. Herved fremkommer resultaterne i tabel 4.7. Tallene i parentesen angi-
ver hvor mange blandt de ti mest publicerende offentlige organisationer, universiteter eller andre
forskningsinstitutioner i det padgaeldende land, der har en overgennemsnitlig gennemslagskraft pa ni-
veau med eller over OECD. Et nul i parentesen betyder saledes, at landet samlet set har en relative
impact over OECD-niveauet, men at ingen institutioner i perioden 2000 til 2012 har haft en relative im-
pact over OECD-niveau, eller har haft en procentvis tilvaekst i antallet af publikationer, der overstiger
10 pct. Nar der ikke er ti lande inden for hvert kompetenceomrade skyldes det, at ikke alle lande kan
imgdekomme de naevnte kriterier.
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Tabel 4.7. De ti forskningsomrader med angivelse af, hvilke lande der potentielt kan bidrage med in-

ternationalt talent.

Allergy Automation & Con- Engineering; Environmental Scienc-  Engineering; Op- Engineering; Tele-
trol Systems es & Ecology; water resources tics communications
Danmark (6) Danmark (3) Danmark (2) Danmark (1) Danmark (1)
Canada (4) Australien (1) England (6) Japan (1) Frankrig (2)
England (8) Frankrig (1) Tyskland (5) Kina (0) Tyskland (4)
Holland (8) Germany (1) Australien (0) USA (4) Kina (0)
Spanien (0) Kina (0) Canada (2) Spanien (0)
Sverige (3) USA (4) Spanien (5) USA (7)
USA (5)

Geology; Physical Medical Laboratory Nutrition & Dietetics; Food Science Parasitology Toxicology
Geography Technology & Technology
Danmark (3) Danmark (4) Danmark (1) Danmark (4) Danmark (2)
England (7) Tyskland (5) Canada (1) Australien (7) Canada (6)
Frankrig (2) Holland (1) England (0) England (7) England (3)
Tyskland (6) Syd Korea (0) Frankrig (0) Schweiz (7) Holland (4)

Italien (0) Spanien (0) Tyskland (0) USA (9) Syd Korea (0)
Holland (4) Italien (0) Spanien (0)
Spanien (0) Japan (0) USA (7)
Sverige (5) Syd Korea (0)
Spanien (0)
USA (0)
DAMVAD 2013

Note: Danmark og de danske forskningsinstitutioner er medtaget for sammenligningens skyld.

De herved identificerede lande indikerer, at der rundt om i verden og seerligt i de vestlige lande er po-
tentiale for, at Region Hovedstaden gennem strategiske markedsferingsindsatser kan tiltraekke inter-
nationalt talent, som matcher regionens styrkepositioner. Hvis man gar et spadestik dybere pa de en-
kelte lande, vil man kunne se, hvilke specifikke forskningsinstitutioner, der ligger herunder. Dette vil
veere et vigtigt redskab i rekrutteringsindsatsen af hgjtuddannet talent inden for regionens styrkeposi-
tioner.

| det falgende afsnit eksemplificeres den mere ngjagtige lokalisering af det eftertragtede internationale
talent ved, at der zoomes ind og fokuseres pa to af forskningsomraderne. Herved illustreres, hvor det
faktiske talent findes, og det anskueliggeres, at der er potentiale for rekruttering af unge forskertalen-
ter.

4.5 Forudsatningerne for rekruttering er til stede i BRIK-landene

| dette afsnit fokuseres der udelukkende pa de to forskningsomrader; "F@devareteknologi” og "Milja-
teknologi” eksemplificeret ved hhv. "Nutrition & Dietetics; Food Science & Technology” og "Enginee-
ring; Environmental Sciences & Ecology; Water Resources”.

De to forskningsomrader bruges som afsaet for en fokuseret identificering af det reelle potentiale for

rekruttering ved blandt andet at se pa antal studerende, ph.d.’er, postdoc’er og andre videnskabelige
medarbejdere tilknyttet de potentielle rekrutteringsinstitutioner.
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| denne fokuseringsgvelse tages der udgangspunkt i de styrkepositioner’ BRIK-landenes topuniversi-
teter har, nar der fokuseres pa de forskningsomrader analysen omfatter. De potentielle rekrutterings-
steder er her udvalgt ud fra, at forskningsomradet har en relative impact over 1,00, kombineret med en
positiv arlig tilveekstprocent i perioden 2000 til 2011. Da listen med universiteter i de vestlige lande bli-
ver lang, udveelges det universitet i hvert land, der har det stgrste volumen i publikationer. Tabel 4.8
og 4.9 viser styrkepositionerne for bade BRIK-landenes universiteter og de udvalgte universiteter fra
vesten.

Indledningsvist tages der udgangspunkt i fedevareforskningsomradet. Som illustreret i tabel 4.8 finder
vi to universiteter fra BRIK-landene, der iseer er fremtraedende pa fedevareteknologiomradet. Det dre-
jer sig om Universidade Estadual de Campinas i Brasilien og Zhejiang University i Kina. Begge univer-
siteter bedriver forskning pa heijt niveau inden for omradet og kan male sig med de bedste universite-
ter i verden. Det eneste land, der blandt de ti mest publicerende har et universitet, der indenfor fade-
vareforskning nar OECD-niveauet, er Canada med Memorial University Newfoundland.

De tre universiteter er kendetegnet ved, at:
* De bestar af flere fakulteter og saledes ikke er specialiserede i specielt hgj grad

* De er relativt store, Universidade Estadual de Campinas har 26.869 studerende, Zhejiang Univer-
sity har 36.532 studerende og Memorial University of Newfoundland har ca. 18.000.

* Andelen af ph.d.-studerende ligger pa henholdsvis 22 og 21 pct. for BRIK-landeuniversiteterne og
2 pct. for Memorial University of Newfoundland.

* Forskningsomradet er daekket af ganske fa institutter, blot to pa hvert af BRIK-
landeuniversiteterne og et enkelt pa Memorial University of Newfoundland.

Tabel 4.8. Fadevareteknologi "Nutrition & Dietetics; Food Science & Technology”

Universitet og Land Antal publ Relativ Impact Arlig tilvaekst
Universidade Estadual de Campinas, Brasilien 155 1,03 11%
Zhejiang University, Kina 170 1,08 26%
Memorial University Newfoundland, Canada 93 2,69 2%

DAMVAD 2013

Tabel 4.9 viser resultaterne for miljgomradet. Her er universiteterne, Indian Institute of Technology i
Kharagpur og Peking University i Kina i den absolutte verdensklasse. De to universiteter er ret forskel-
lige i deres specialiseringsgrad. Indian Institut of Technology i Kharagpur er specialiseret indenfor in-
genigrvidenskab, hvorimod Peking University er et klassisk universitet, der daekker alle fem hovedom-
rader. De to universiteter suppleres af tre europaeiske universiteter (University College London, Eng-
land, Technical University Berlin, Tyskland og Universidad de Valladolid, Spanien) og et canadisk uni-
versitet (McGill University).

® Tabeller der viser styrkepositionerne for det enkelte BRIK lands topuniversiteter findes i bilagsrapport B, appendiks 3
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De fem universiteter er kendetegnet ved at:

Besta af flere fakulteter og kun i ringe grad udvise specialisering indenfor et omrade. Kun Indian
Institute of Technology i Kharagpur er direkte specialiseret inden for ingenigrvidenskaberne.

* Veere relativt store med et gennemsnit pa 27.000 studerende, hvor det mindste universitet (Indian
Institute of Technology Kharagpur) har ca. 9.000 studerende.

* Andelen af ph.d.-studerende ligger pa 14 pct. for BRIK-landenes universiteter og pa 7 pct. for lan-
dene udenfor BRIK-omradet.

* Forskningsomradet er daekket af ganske fa institutter, to pa hvert af BRIK-lande universiteterne og
et til to institutter pa de andre universiteter.

Tabel 4.9. Miljgteknologi “Engineering; Environmental Sciences & Ecology; Water Resources”

Universitet og land Antal publ  Relativ Impact Arlig tilvaekst
Peking University, Kina 89 1,05 9%
Indian Institute of Technology Kharagpur, Indien 46 1,01 16%
Mc Gill University, Canada 69 2,63 3%
University College London, England 50 2,24 1%
Technical University Berlin, Tyskland 130 1,92 5%
Universidade Valladolid, Spanien 40 1,86 2%

DAMVAD 2013

Pa tveers af de to forskningsomrader viser resultaterne, at vi ved et neddyk i de to omrader "Fgdevare-
teknologi” og "Miljateknologi” i Brasilien, Indien og Kina kan lokalisere fire universiteter og to institutter
pa hver af disse. Universiteterne er kendetegnet ved at bedrive forskning pa sa hgijt et niveau, at de
kan male sig med de bedste universiteter i verden. Alle fire universiteter er som sadan oplagte steder
at sege hen med en malrettet rekruttering efter talenter inden for de naevnte omrader. Uden for BRIK-
landene viser resultaterne, at de mest interessante universiteter befinder sig i hhv. Canada, Spanien,
Tyskland og England. Alle er fire steder med en lang forskningstradition inden for de to forskningsom-
rader.

Fundene i BRIK-landene understreges af, at vi i forbindelse med kortlaegningen af rekrutteringspoten-
tialet finder, at andelen af ph.d.-studerende i forhold til antallet af studerende generelt er vaesentligt
hgjere (i gennemsnit 18 pct.) end i landene uden for BRIK-omradet. Dette bekraefter hypotesen om, at
mangden af potentielle talenter, her defineret som personer med den hgjeste mulige akademiske ud-
dannelse, i de pageeldende lande er veesentligt stgrre end i Danmark og andre vestlige lande.
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5. HVILKE BEST PRACTICE EKSEMPLER FINDES | REGION
HOVEDSTADEN?

Dette kapitel preesenterer de udvalgte cases, der illustrerer eksempler pa best practice i regionen, nar
det geelder rekruttering og fastholdelse af internationalt talent. Her vil vi beskrive eksempler pa, hvor-
dan virksomhedernes konkrete rekrutteringsprocesser kan forme sig.

Der er gennemfgrt tre casestudier af tre forskellige, men succesfulde virksomheder inden for internati-
onal rekruttering. P& baggrund af surveybesvarelserne er der udvalgt en lille og to store virksomheder,
som har erfaring med at rekruttere og integrere internationalt talent, men som demonstrerer forskellige
praksisser for rekruttering.

Casestudierne er gennemfgrt via kvalitative interviews med de udvalgte virksomheder saledes, at der
for hver virksomhed er foretaget interviews med 1) det internationale talent(er), 2) HR-medarbejdere
eller andre ansvarlige for rekruttering og fastholdelse af internationalt talent og 3) det internationale ta-
lents naermeste chef. Hvad angar den lille virksomhed (case C) er kategori 2) og 3) den samme per-
son.

I tilleeg til interviewene er der indsamlet materiale om virksomhedernes tilgang til international rekrutte-
ring fra surveyet. Virksomhedernes hjemmesider er afsggt til baggrundsviden, og der er sggt pa abne
artikler fra dagspressen om virksomhedernes tilgang til rekruttering.

Pa tveers af casestudierne kan der fremdrages en raekke tendenser. Den kulturelle nzerhed til kandida-
ten har kun lille betydning i forhold til det faglige match mellem kandidaten og virksomheden; "det vig-
tige er, hvad du kan, ikke hvor du kommer fra.” Annoncering og anden "aben” og bred rekruttering har
kun lille betydning i forhold til snaever og malrettet rekruttering gennem netvaerk, som er virksomhe-
dernes foretrukne metode. Arsagen er, at virksomhederne kun gennem netvaerket mener at kunne fin-
de sa specialiserede kandidater, der er brug for.

Netveerksstrategien vurderes at sinke virksomhederne i at komme i kontakt med kompetencenetvaerk,
de ikke allerede er i kontakt med, som det er beskrevet ovenfor i afsnittet om styrkepositioner. Yder-
mere sinker det virksomhedernes markedsentry, fordi de ikke alene kommer til at mangle de specia-
listkompetencer, der kan findes pa rekrutteringsmarkedet, men ogsa kommer til at mangle den mar-
kedsindsigt, internationale medarbejdere ogsa frembyder.

| virksomhedernes perspektiv er den afgagrende faktor for, om en international rekruttering bliver en
succes for virksomhederne i lige sa hgj grad fastholdelse, som det er rekruttering. En enkel og konkret
made at starte international rekruttering pa er, som det fgrste, at ansaette internationale medarbejdere
i rekrutteringsfunktionen. Flere af bade casevirksomhederne og surveyvirksomhederne arbejder ikke
med et internationalt aspekt af deres rekruttering, men simpelthen med rekruttering af det bedste ta-
lent, hvor det sa end er.
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5.2 Case A: Foss A/S

Virksomhedsprofil:
Omseetning: 1,5 mia. (2010)

Antal medarbejdere: Ca. 1.100 globalt

Antal internationale medarbejdere (evt. interval): Et mindretal (under 50 personer) af medarbejderne
i Danmark har en international baggrund

Omseetning indenlands ift. udenlands: 99 pct. af virksomhedens omsaetning ligger i udlandet.
Ejerforhold: 100 pct. familieejet

Alder: Grundlagt 1956

Produkter og ydelser: Analyseudstyr til fadevareindustrien

Primeere Kilder til casen:
* Interview med Agata Mathiasen, HR consultant /Global Recruitment, 10. januar 2013.
» Telefoninterview med Darren Robey, International Market Manager /Grain and Milling, 10.
januar 2013.
* Interview med Johan Weimann, Senior Manager /Sales & Marketing, 10. januar 2013.
* Foss’ hjemmeside www.foss.dk
* Presseklip, januar 2013.

En organisation der er klar til at rekruttere internationalt

Som et led i at rekruttere flere internationale medarbejdere har Foss ansat en rekrutteringsansvarlig
med en international baggrund. Dette er ét konkret greb, man kan ggre som virksomhed, ndr man skal
ga i gang med at arbejde internationalt og med internationale medarbejdere. Hvis man vil have flere
internationale medarbejdere, sa start med at introducere det internationale i den funktion, der skal
bringe det internationale talent ind i organisationen. Disse personer har i gvrigt ogsa selv prevet ek-
spatrieringsprocessen og hvilke problemer, man har som international medarbejder bade i rekrutte-
ringsfasen og i fastholdelsesfasen.

International rekruttering til internationale stillinger

Naesten hele Foss’ omsaetning ligger i udlandet, og derfor er der brug for medarbejdere med forstael-
se for mange forskellige lokale markeder. Internationalisering af medarbejderstaben er desuden en
metode til at udvikle organisationen og indhente ny viden om markeder og teknologier. Medarbejderin-
ternationaliseringen har altsa et udviklingsperspektiv, hvor formalet er at laere at gare tingene anderle-
des.

Foss’ hovedkvarter i Hillerad rekrutterer ledere og specialister til vicksomhedens 25 salgs- og service-
afdelinger rundt omkring i verden. Derfor har man i Foss’ rekrutteringsafdeling erfaring, ikke bare med
rekruttering af internationalt talent og ikke bare til Danmark, men ogsa til andre lande, fx Japan. Der-

med kan man traekke pa en meget bred erfaringsbase i arbejdet med at udvikle sin rekrutteringsprak-
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sis og med om ngdvendigt at tilpasse den efter lokale behov, fx lokale danske behov. | denne interna-
tionale sammenligning mellem rekrutteringsdestinationer er Danmark ikke specielt attraktiv som
jobdestination, og derfor ma virksomheden yde en relativ stor indsats for at tiltreekke de rigtige kandi-
dater.

Nar et behov for arbejdskraft er identificeret, afklarer man i jobbeskrivelsen, om det er et internationalt
job, der derfor skal have en international profil, og hvor internationale kandidater vil have en fordel; el-
ler om det er en position uden saerlige internationale traek, hvor internationale og danske kandidater
typisk vil vaere ligestillet.

Specialiserede produkter kraever specialiserede kandidater

Foss’ produkter er hgjt specialiserede og bruges i en videnintensiv branche, og derfor kraeves en stor
indsigt i produkternes teknologi og i den branche, de skal bruges i. S& specialiserede kandidater, som
niche-eksportvirksomheder har brug for, lader sig imidlertid kun meget vanskeligt opsteve i Danmark.
Derfor arbejder Foss ogsa kun meget sjaldent med rekrutteringsbureauer, der som regel ikke har den
ngdvendige faglige indsigt i kandidaternes kompetencer og derfor kun vanskeligt kan vurdere matchet
til virksomheden. Der bruges dog rekrutteringsbureauer i hgjere grad jo leengere veek fra Danmark,
man rekrutterer fra.

Rekruttering gennem netvarket

Foss leegger stor vaegt pa at udforme sa preecis en kravspecifikation som muligt til den kandidat, man
leder efter. Med de specialiserede kompetencekrav til ansggerne bliver det en udfordring at finde det
rigtige match til stillingen, og her bruger Foss i hgj grad virksomhedens netveerk til at udsgge sig de
rigtige kandidater.

Nar man derefter leder gennem netveerk i stedet for fx gennem offentlige opslag, er det saledes ikke
pa grund af uvidenhed om hvilken kandidat, man gnsker, men for at undga irrelevante kandidater, og
fordi erfaringen har vist, at man naesten kun i virksomhedens netvaerk kan finde de rigtige profiler.
Netveerk betyder i denne forbindelse ikke kun de nuvaerende medarbejderes bekendtskabskreds, men
i hgjere grad virksomhedens kunder, leveranderer og samarbejdspartnere globalt. Rekrutteringsrele-
vante netvaerk er sdledes mere konkrete for de enkelte fora, hvor der bliver diskuteret relevante pro-
blemstillinger for den industri, Foss arbejder i. Specifikt er det internetfora, forskningsmiljger, LinkedIn-
grupper og lignede faglige — men halvvejs uformelle — fora, der samler de kompetencer, virksomheden
leder efter.

Eksempel pa en succesrig rekruttering

Et sddant eksempel er den internationale Foss-medarbejder, vi har talt med, som i lang tid havde
kendt til Foss’ produkter. Han havde arbejdet hos en kunde og havde derfra erfaringer med industrien
og virksomhedens produkter, og han kendte Foss som innovativ og fremadrettet. Da Foss slog en stil-
ling op i et forum, en kollega var med i, blev Foss kontaktet med medarbejderens navn som en mulig
kandidat. Derefter etablerede Foss kontakt og opfordrede medarbejderen til at sege. Derefter forlgb
en relativt normal rekrutteringsproces, som dog adskilte sig ved, at alle interviews blev gennemfart
over Skype grundet den store fysiske afstand.

En vigtig leering af veerdi for andre virksomheder er her det konkrete forum, hvorigennem virksomhe-

den og kandidaten har faet kontakt. | afsnittet ovenfor om relevante styrkepositioner i internationale
rekrutteringsomrader kan geografiske omrader identificeres, og inden for disse omrader vil virksomhe-
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den kunne identificere de forskningsnetveerk, internetfora etc., som vil kunne give adgang til det inter-
nationale talent: De virtuelle netveerk er broen mellem teorietisk styrkeposition og praktisk rekruttering.

Den geografiske baggrund er mindre vigtig

Som beskrevet ovenfor er Foss i gang med en transitionsproces, som involverer internationalisering
som et kerneelement. | den forbindelse har det overrasket positivt, hvor nemt det har veeret at rekrut-
tere internationalt sammenlignet med rekrutteringsindsatsen over for danske kandidater. Dette er seer-
ligt tilfeeldet, hvis man som beskrevet ovenfor kan detaljere og praecisere om, hvad man leder efter.

Et af de vaesentlige spargsmal for neerveerende rapport er forholdet mellem den talentmasse, danske
videnintensive virksomheder hidtil har rekrutteret fra, og sa de "nye” rekrutteringsmarkeder, eksempel-
vis i BRIK-landene. Foss har ogsa arbejdet med denne balance og gjort sig en reekke erfaringer. En af
de vigtigste konklusioner er her, at hverken HR-medarbejder eller ansaettende chef ser en grundlaeg-
gende forskel pa at rekruttere medarbejdere fra vestlige lande hhv. fra vaekstlande. Dette underbyg-
ges af, at man ikke arbejder med szerlige rekrutteringsregioner.

Man skal dog anderkende, at der er forskel pa vestlige kandidater og eksempelvis kinesere, som alt
andet lige kommer med en anden kulturel baggrund. Her er der et tradeoff mellem pa den ene side
den indsats, det vil kraeve at integrere en medarbejder succesfuldt i vicksomheden og den Ign, man vil
skulle give vedkommende, og pa den anden side den lethed, hvormed man kan tiltraekke kandidaten.
Men dette opvejes af, at ogsa kandidater med vestlig baggrund kan baere en meget forskellig arbejds-
kultur fx fra Sverige til Danmark, og at denne forskel er svaerere at erkende og italeszette end kultur-
forskellen mellem en dansk arbejdsplads og en kinesisk medarbejder.

Det forhold, at virksomhederne ikke ser pa de specifikke geografiske omrader betyder ogsa, at der er
et potentiale for at rykke praksis. Vi kan saledes med denne rapport pege pa rekrutteringsfasen som
et delvist urealiseret forbedringspotentiale. Her kan ogsa tilbydes én konkrete redskaber til at forbedre
processen, fx ved at arbejde med de faglige netveerk i de staerke regioner, rapporten her har identifice-
ret.

Fastholdelse lige sa vigtig som rekruttering

Naervaerende rapport fokuserer iszer pa at beskrive potentialet i en forbedret rekruttering. Imidlertid er
de konkrete virksomheders arbejde med internationalt talent ofte domineret af den efterfglgende del af
rekrutteringsarbejdet, nemlig integrations- og fastholdelsesindsatsen. Selvom fastholdelsesaspektet
ikke er i fokus for rapporten som helhed, betyder den imidlertid meget for virksomhedernes succes el-
ler fiasko med at rekruttere internationalt som middel til at skabe veerdi i virksomheden. Derfor har det
veeret et emne, som mange af interviewene i casestudierne har ledt frem til som en konsekvens af re-
krutteringen og sa at sige den "test”, rekrutteringen skal besta. Hvor vi i denne rapport studerer rekrut-
tering relativt selvsteendigt, ser virksomhederne i hgjere grad rekruttering som et forstadium til det,
som bringer dem veerdi, nemlig den internationale medarbejders succesfulde integration i virksomhe-
dens daglige arbejde.

Her tager Foss den tilgang at gare tiltraekningen af en international medarbejder til et livseventyr for
personen og familien. Virksomhedens tilbud til den kommende medarbejder er ikke blot et job, men en
helhedsoplevelse, som vedkommende ikke kan fa ved at blive i sin hjemregion. Dette m4& imidlertid
ogsa anskues udefra som en tilgang, der selekterer en seerlig type personer, som har lyst til og mod
pa et sadant jobeventyr.
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For at styrke integrationsprocessen designerer flere virksomheder en mentor, enten fra HR eller fra
afdelingen. Mentoren skal dels hjeelpe ift. arbejdssituationen, dels ift. livssituationen og det sociale
uden om arbejdet.

Foss’ rad om international rekruttering

For det fgrste rades der til at springe ud i at rekruttere internationalt — internationale medarbejdere be-
riger ens virksomhedskultur! For det andet skal man dog ogséa have respekt for den indsats, det kree-
ver at fa sadan en person pa plads efterfalgende, hvor der skal vaere et beredskab i organisationen,
og man bgr se det, ikke som en engangsforeteelse, men som igangsaetningen af en proces for inter-
nationalisering. For det tredje kan man med fordel som et konkret vaerktgj identificere de industrispeci-
fikke internetfora, hvor de gode kompetencer i den relevante industri bevaeger sig.

5.3 Case B: Oticon A/S

Virksomhedsprofil
Omseaetning: Ca. 8 mia. kr. (William Demant Holding)

Antal medarbejdere: Ca. 8500 pa verdensplan. Ca. 1300 i Danmark, heraf under 50 hgjtuddannede
udleendinge.

Omseetning indenlands ift. udenlands: 97 pct. af omsaetning genereret internationalt
Ejerforhold: Familieejet gennem William Demant Holding

Alder: Grundlagt 1904

Produkter: Hgreapparater

Primeere kilder:
* Interview med Martin Jensen, recruitment specialist, 23. januar 2013.
* Interview med amerikansk medarbejder, ph.d., 23. januar 2013
* Interview med dennes chef, 23. januar 2013
* HR-specialist Mikal Thorborgs besvarelse af spgrgeskema ifm. survey, november 2012.
* Oticons hjemmeside www.oticon.dk, januar 2013.
* Presseklip, januar 2013.

En rekrutteringsstrategi der fokuserer pa talent

Oticon er en haederkronet dansk virksomhed med en over 100 ar gammel historie, der indebaerer en
imponerende udvikling. Fra at veere et enkeltmandsforetagende, der importerede hgreapparater fra
USA, blev virksomheden selvudviklende og producerende. Fra at veere en virksomhed udelukkende
placeret i Hovedstadsomradet i Danmark, er Oticon i dag til stede i mange dele af verden. Dette har
naturligvis pavirket virksomhedens behov for hgjtuddannet og i stigende omfang ogsa internationalt
hgjtuddannet arbejdskraft. Oticons rekrutteringspraksis har derfor vaeret i en transition fra en oriente-
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ring udelukkende mod det danske arbejdsmarked til at inkludere og fokusere pa det internationale ta-
lentmarked.

Oticon har ikke nogen specifik international rekrutteringsstrategi, da internationale medarbejdere re-
krutteres i samme proces som danske medarbejdere. Hos Oticon foregar rekruttering af medarbejdere
ud fra den samme proces, hvor det er typen af talent og ikke vedkommendes oprindelse, der er afge-
rende for rekrutteringsforlgbet. Derfor arbejder virksomheden ud fra en samlet rekrutteringsstrategi,
der tager udgangspunkt i virksomhedens behov frem for udbuddet pa det internationale marked og de
forskellige regioner hvor relevante kandidater kan findes.

Rekrutteringsmetoden er konventionel, men virker for Oticon
| Oticons tilgang til rekruttering lsegges der generelt mere vaegt pa at finde den rigtige kandidat, end at
finde kandidaten hurtigt eller billigt.

Rekrutteringen starter typisk med, at der identificereres et konkret behov for en medarbejdertype til en
seerlig funktion eller fagomrade. Derefter vurderes det, hvorvidt der skal ggres noget ekstra for at til-
traekke det rette talent til virksomheden. Det omfatter eksempelvis, om stillingen skal slas op i interna-
tionale fora, hvorvidt LinkedIn-grupper skal bruges, og i hvilket omfang nuvaerende medarbejderes
netveerk skal aktiveres. Dernaest slas stillingen op, der indhentes ansggninger, og der indkaldes til in-
terviews, hvorefter der traeffes beslutning.

Oticon har tidligere afprgvet andre rekrutteringskanaler, blandt andet rekruttering af internationale
medarbejdere gennem store, internationale jobportaler, men dette har ikke vist sig effektivt. | stedet
eksperimenteres nu med rekrutteringen gennem faglige netvaerk og fora i de internationale forsk-
ningsmiljger, hvor ideer og information deles blandt feltets specialister. Her slas stillinger op og kan
spredes af sig selv. Denne rekrutteringsstrategi opsummeres i trinene "Vid hvor dine kandidater er;
hvad de lzeser; og hvor de ggr det.”

Oticon er internationalt set en nichevirksomhed, men i denne niche er virksomheden til gengaeld me-
get kendt og bliver derfor ofte kontaktet af interesserede kandidater fra hele verden. Dette betyder, at
virksomheden ikke kun skal identificere behov og rekruttere til dem, men ogsa forholde sig til et be-
tragteligt antal uopfordrede ansggninger, som skal matches med et evt. behov i virksomheden. Det er
en kompleks og meget ressourcekravende opgave, hvor der ikke altid er rum til at forfglge lovende
kandidater, som der ikke pt. er behov for.

Langvarig integration gennem langvarig tillidsskabelse

| Oticon betragtes en rekruttering kun som succesfuld, hvis vedkommende integreres godt i virksom-
heden. Rekruttering og integration ligger derfor i forlaengelse af hinanden i virksomhedens tilgang.
Umiddelbart efter ansaettelsen igangsaettes et startforlgb for medarbejderen med introduktion til virk-
somheden, til stgttefunktionerne (fx HR og it), og medarbejderen far designeret en mentor fra afdelin-
gen. | det efterfglgende introduktionsforlgb er der dedikeret en HR-medarbejder til at arbejde med ind-
fasningen. | dette forlgb tilbydes medarbejderen enetimer i dansk og introduceres for et frivilligt net-
veerk for internationale medarbejdere, som regelmaessigt mgdes til frokost. Desuden arrangeres en
reekke sociale events som sport, fredagsbar og firmafester, for at styrke integrationen i virksomheden
og stette opbygningen af et socialt liv om medarbejderen.
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Rad til andre virksomheder om international rekruttering

Som virksomhed i transition fra en hovedsageligt danskdomineret rekrutteringspraksis til en internatio-
nal er Oticons erfaringer relevante at videreformidle til virksomheder, der ogsa arbejder hen imod det-
te mal.

Oticon rader for det fgrste andre virksomheder til at identificere preecis, hvad virksomhedens nuvee-
rende og fremtidige kompetencebehov er. Herefter bar der gennemfgres en brainstorm med medar-
bejdere og ledelse om, hvor relevante kandidater vil kunne findes — i hvilke grupper og netveerk, hvor
de er medlemmer, hvilke fagpublikationer de leeser, og om nuveerende medarbejdere har nogen rela-
tioner, som kan udnyttes. Sgrg som det sidste for at have rekrutterings- og fastholdelsesprocesser pa
plads — en hjeelp til nystartede internationale medarbejdere til at sla sig ned og komme pa plads i
Danmark.

Virksomhedernes praksis i forhold til de identificerede styrkepositioner

Disse rad flugter i hgj grad med raddene fra de andre to casevirksomheder. Der er imidlertid en forskel
til konklusionerne i afsnittet om den bibliometriske analyse, hvor det blev vist, at der eksisterer en
reekke steerke internationale miljger, der kan matche de danske styrkepositioner. | denne case ses
det, at virksomheden benytter det eksisterende netveerk til at na ud til nye potentielle medarbejdere,
og at man derfor ikke har vished for at have kontakt med alle de relevante faglige miljger. Her kan den
bibliometriske analyse berige virksomhedernes praksis ved at anvise, hvor der kan vaere et uindhgstet
potentiale.

5.4 Case C: ZiteLab Aps

Virksomhedsprofil
Omseetning: 2 mio. kr. (2011). ZiteLab er af Bgrsen udnaevnt til veekstvirksomhed i 2011.

Antal medarbejdere: 11

Heraf internationale medarbejdere: 7: 4 fra Bangladesh, 1 fra Tyrkiet, 1 fra Polen og 1 fra UK.

Omseetning indenlands ift. udenlands: Ikke angivet

Ejerforhold: ApS, 1 ejer

Etableret: 2005

Primeere kilder til casen:
* Interview med Tareq Alam, consultant, bosat i Dhaka, Bangladesh, 23. januar 2013.
* Interview med Niels Steen Krogh, konsulent og fungerende direktgr, 23. januar 2013.
* Niels Steen Kroghs besvarelse af spgrgeskema ifm. survey, december 2012.

* ZiteLabs hjemmeside www.zitelab.dk, januar 2013.
* Presseklip, januar 2013
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ZiteLab fungerer som et netveerk — og rekrutterer kun gennem netvark

ZiteLab er en lille, men hgijt specialiseret virksomhed, der leverer IT-lgsninger, som omsaetter informa-
tion til viden og overblik. Det er isser Open Source business intelligence software integreret i virksom-
hedens web-lgsning.

ZiteLab har som mange sma virksomheder ingen egentlig HR-funktion, men ansaetter og afskediger
gennem virksomhedens linjeledelse. ZiteLabs méade at rekruttere péa er karakteristisk for netvaerks-
samfundets uformelle proces og korte beslutningsveje, som det ofte praktiseres af sma virksomheder.

ZiteLabs internationale rekrutteringsstrategi adskiller sig ikke substantielt fra virksomhedens generelle
rekrutteringsstrategi. | praksis skeler virksomheden ikke til medarbejdernes baggrund, men udeluk-
kende til deres faglige kvalifikationer. ZiteLabs partnerskaber med kunder i udlandet og virksomhe-
dens nuveerende medarbejdere sikrer i virksomhedens egen optik en passende rekrutteringsbase.

ZiteLab rekrutterer udelukkende gennem og fra virksomhedens netveerk, hvilket typisk vil sige leve-
randgrer, kunder og alliancepartnere. Saledes var virksomhedens farste internationale medarbejder
ansat i en leverandgrvirksomhed i Bangladesh, som gik fallit. ZiteLab rekrutterede derefter medarbej-
deren som almindelig fuldtidsmedarbejder, men med base i Dhaka og en eller to arlige rejser til Dan-
mark. Denne medarbejder arbejder efter fem ar stadig i ZiteLab. Zitelab er pa denne méade banebry-
dende ved pa samme tid at have en meget hgj andel af internationale medarbejdere (64 pct.), men ik-
ke at have nogen internationale medarbejdere i Danmark — alle virksomhedens internationale medar-
bejdere arbejder i deres oprindelsesland.

ZiteLab ansaetter som beskrevet ovenfor medarbejdere, som er identificeret gennem virksomhedens
netvaerk. Denne uformelle tilnaermelsesproces giver problemer i opstartsfasen af et ansaettelsesfor-
hold, hvor bade virksomhed og medarbejder kan have behov for at afprgve samarbejdet. Nar ZiteLab
ansaetter udenlandske medarbejder, straebes der mod at fastholde den internationale medarbejder i
vedkommendes hjemomrade frem for at tiltraekke personen til at boseette sig i Danmark. Den danske
beskatning angives som den primeere arsag.

ZiteLab rekrutterer saledes anderledes end mange andre virksomheder. Virksomhedens organisering
er meget flad og netvaerksbaseret, og medarbejderprofilen er meget international med over 50 pct. ud-
leendinge.

Rekruttering sker uden flytning af medarbejdere

Dette er en radikalt anderledes tilgang til rekruttering, som giver en reekke udfordringer og muligheder
for arbejdet med tiltraekning af internationalt talent. ZiteLab har i realiteten omgaet de bestreebelser,
der fra offentlig side er gjort for at skabe et attraktivt klima for tilflyttende hgjtuddannede internationale
medarbejdere.

Det kan derfor diskuteres, om ZiteLabs praksis er relevant for studiet af rekrutteringsmarker og rekrut-
teringspraksis. Her ma det anfares, at ZiteLab dels demonstrerer, at hidtidige forbedringer af ramme-
vilkar for tiltreekning af internationale medarbejdere ikke uden videre kan bedgmmes at veere tilstraek-
kelige, og for det andet, at regionens opgave med at tiltraeekke hgjtuddannet arbejdskraft ogsa udfor-
dres af nye organisationsformer, der nok skaber veekst i danskejede og -ledede virksomheder, men
som ikke skaber nye arbejdspladser i regionen, og som ikke i praksis tiltreekker hgjtuddannet arbejds-
kraft.

45



Rekrutteringsmetode

ZiteLab rekrutterer uden et felt af kandidater. Nar et behov for arbejdskraft er identificeret, fx ved op-
start af et nyt og starre projekt, scannes virksomhedens netvaerk efter en passende kapacitet. Den
identificerede kandidat indkaldes til Iasning af en konkret caseopgave med resten af teamet og anseet-
tes, hvis denne opgave gar godt. Eftersom virksomhedens medarbejdere alle besidder flere special-
kompetencer, kan der rykkes rundt pa medarbejderne alt efter kompetencerne hos en ny medarbej-
der.

Forskel pa vestlige medarbejdere og medarbejdere fra BRIK-lande

| valget af rekrutteringsbase lsegges der ofte op til, at virksomhederne vaelger, om de vil rekruttere fra
vestlige lande, eller fra vaekstlande, fx BRIK-landene. Dette er imidlertid ikke retvisende for ZiteLabs
rekrutteringsstrategi. Her laeagges der nemlig farst og fremmest vaegt pa de faglige kvalifikationer, og
derefter den lgn, man ma betale for kvalifikationerne. Derefter bliver medarbejderens geografiske op-
rindelse taget i betragtning, men ikke sa grovkornet sondret som blot mellem Vesten og BRIK-
landene. Som et eksempel er svenskere og indere efter ZiteLabs erfaring vanskelige at arbejde sam-
men med, mens tyrkere, islaandinge og bangladeshere gar gnidningslgst ind som medarbejdere i virk-
somheden.

Denne forskel kan ikke forklares med kategorier af Vesten og BRIK-lande eller sammenfald af styrke-
positioner. Det opsummeres af, at virksomheden ikke rekrutterer anderledes i Danmark end i udlandet
— malet og metoden er den samme i begge tilfaelde.

Rad til andre virksomheder om international rekruttering
ZiteLab rader andre virksomheder til for det farste at ga i gang med at hyre internationalt for at afpreve
omradets fordele og ulemper og komme i gang.

For det andet opfordres til at bruge virksomhedens netveaerk til at bygge knudepunkter i ngglemarke-
der, som kan fungere som rekrutteringsbaser.

Endelig opfordres til at bruge god tid pa at teste og interviewe de(n) kandidat(er), man er pa vej til at
anseaette — og endelig klart at beskrive de risici, virksomheden ser ved international rekruttering, fx mu-
lighed for kultursammenstad.

Rammevilkar pavirker rekrutteringsmulighederne

ZiteLab oplever, at de danske rammevilkar pavirker virksomhedens rekrutteringsmuligheder. Det om-
fatter ikke mulighederne for at identificere de rette talenter, men snarere om muligheden for at fa dem
med til landet. Det er iseer de skattemaessige forhold, som spiller ind. Som skitseret ovenfor veelger
virksomheden primeaert at beholde de internationale medarbejdere i hjemlandet frem for at bringe dem
til Danmark.

Med medarbejdere ansat i udlandet bliver der dog et potentielt problem i at have disse medarbejdere i
Danmark til Igsning af kortere opgaver. Her er der frygt for, at SKAT vil vurdere dem som skattepligti-
ge i Danmark. Virksomheden har her ikke et fast regelsaet at forholde sig til, men forsgger at minimere
udenlandske medarbejderes tid i Danmark for at undga en ugunstig vurdering fra SKAT. Dette forar-
sager, at udenlandske medarbejdere ikke kommer ind i et forlgb med tilnsermelse til det danske sy-
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stem, hvilket p& sigt muligvis ville kunne lede til en anseettelse med basis i Danmark. Dermed reduce-
res beskaeftigelsen i Danmark i reelle termer.

Talenter arbejder for en dansk virksomhed, men ikke i Danmark

Vi har i denne undersggelse taget udgangspunkt i rekrutteringsmulighederne i regionens virksomhe-
der, hvorimod aspekterne om udflytning af arbejdspladser ikke er inden for rapportens ramme. lkke
desto mindre er der en relevant forbindelse til denne diskussion. Undersggelsen har taget udgangs-
punkt i en klassisk model for virksomheder, som er fysisk placeret ét sted, her i Region Hovedstaden,
og i visse tilfeelde rekrutterer seerlige udenlandske kompetencer til vicksomheden. Virksomheden kan
evt. have andre enheder i udlandet, men vi antager, at virksomheden har kompetencebehov, som er
mindre mobile end de kompetencer, der skal opfylde behovene.

Denne virksomhedsopfattelse flugter imidlertid ikke komplet med virkeligheden hvad angar fx ZiteLab
og muligvis mange andre af de virksomheder, der ligger i Region Hovedstaden. Den mere klassiske
virksomhedsstruktur eksisterer fortsat, men kompletteres af virksomhedstyper, der i organisationsform
naermer sig netveerk. Disse virksomhedstyper har som beskrevet ovenfor andre rekrutteringsmgnstre
og lavere barrierer for dels oprettelse og nedlaggelse af stillinger, dels mere flydende overgange mel-
lem stillingskategorier.

Hvis et voksende antal virksomheder i endnu hgjere grad bliver i stand il at flytte behovet for talent
dertil, hvor talentet er, frem for at rekruttere internationalt talent til sine behov, vil det veere en game
changer for regionens rekrutterings- og erhvervspolitik. Derfor er det relevant at holde sig for gje som
et muligt udfald, hvis ikke det lykkes at forbedre rekrutteringsevnen for Region Hovedstaden.
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