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Forord

Oxford Research har pd uppdrag av Svenskt Néaringsliv, Tillvéxtverket, VINNOVA, Invest
in Sweden Agency och Sydsvenska Industri- och Handelskammaren undersdkt hur ut-
landsk kvalificerad arbetskraft som bor i Sverige ser pa Sverige som land att arbeta och
bo i. Understkningen, som ocksa innefattar arbetsgivares synpunkter, genomfordes fran
december 2008 till juni 2009.

Varfér denna studie? Arbetsmarknaden for den kvalificerade arbetskraften & mer global
idag an tidigare och Sverige konkurrerar med andra lander om kompetens utifran.

Den nya arbetskraftsinvandringslagen som tréadde i kraft i december 2008 andrade forut-
sattningarna for att kunna rekrytera fran lander dven utanfor EU/EES omradet. Men detta
ar bara en bricka i pusslet. Omradet ar komplext. Det finns en rad &tgarder som maste till
for att skapa en attraktiv miljo for utlandsk kvalificerad arbetskraft pa nationell, regional,
kommunal nivad och inom foretag.

Vad ar det da for forutsattningar vi pratar om? Vad behover vi gora for att attrahera kva-
lificerad arbetskraft till Sverige? Det ar just detta som denna undersékning har haft som
utgangspunkt. Det handlar om att, utifran ett helhetsperspektiv, titta pa de faktorer som
har betydelse i valet av land att jobba och bo i. Alltifran en fungerande och trygg vardag
(boende, offentlig service, kultur och fritid), till jobb- och karriarmojligheter, arbetsplat-
sens bemdtande, levnadsomkostnader, skatter och Iéner med mera.

Studiens primara syfte har varit att undersoka vad utlandsk kvalificerad arbetskraft, som
jobbar och bor i Sverige, anser om forutsattningar inom en rad olika omréden. Dartill har
arbetsgivare i de tre storstadsregionerna intervjuats for att fAnga deras perspektiv pa
behovet av internationell kvalificerad arbetskraft och hur de arbetar med fragan. Enkéten
och intervjuerna kompletteras med en genomgéang av relevant litteratur och internationell
jamforbar statistik.

Enkaten har gatt till personer som valt att leva och arbeta i Sverige. Hur de som valt bort
Sverige for andra lander ser pa Sverige kan vi darfor inte utlasa ur studien. Vi kan inte
heller uttala oss om hur de tillfrdgade skiljer sig fran “rena” arbetskraftsinvandrare. Bada
dessa faktorer kan paverka svarsutfallet i enkaten.

Analysen och policyslutsatserna i rapporten star Oxford Research fér med Thomas Brunk
som projektledare. Vi som bestéallt studien hoppas att den kan bidra till att 6ka kunskapen
om hur utlandsk kvalificerad arbetskraft ser pd Sverige och bidra till en konstruktiv dis-
kussion om hur vi i Sverige ska kunna forbattra vara majligheter att attrahera kvalificerad
arbetskraft till Sverige.
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Executive Summary

Sweden’s potential to attract foreign professionals is crucial for Swedish enterprises’ and
universities’ provision of competence and competitiveness.

The demographic development, with a decreasing share of the population of working age,
makes it necessary to ensure access to foreign skilled labour in order to maintain and
enhance the prosperity of Sweden. Despite the recession, there is at the moment a defi-
ciency within a number of professions. Low volumes of education, in foremost technical
professions, have resulted in a need for remedy through e.g. recruiting from abroad.

Other possible measures are: adjustment and further vocational and educational training
of the present work force; prepare unemployed for new demands and needs; utilize un-
exploited competence among migrants, raise the retirement age and/or increasing the
incentives to work longer.

At the same time, foreign professionals are not only a workforce reserve. The demand for
these individuals is also driven by the increased globalisation and demands for specialisa-
tion. The recruiting of foreign professionals also generates surplus values such as altered
mentality, internationalisation and innovation, just to mention a few.

| Internationalisation — adds value to the work place

Interviews with a number of public and private workplaces employing a high degree of
foreign professionals show that the primary reason to hire these individuals is because of
the organisation’s will to ensure cultural diversity and an international profile that can
enhance internal competence and competition. At the same time, many private and pub-
lic employers point out that the increased specialisation and the technological develop-
ments pose great demands on research intensive organisations. In many cases, it is nec-
essary to recruit foreign professionals to be able to develop the organisation.

Apart from diversity and competence, foreign professionals are recruited e.g. in order to:

Increase knowledge about other markets and market characteristics

Educate staff from subsidiary corporations from around the world

Facilitate the communication with the organisation’s units in other parts of the world
Enhance the research profile of Swedish universities

| Good prerequisites for attracting foreign professionals

The overall results from the web survey show that Sweden and its employers have both
strengths and weaknesses when it comes to attracting foreign professionals. The results,
positive as well as negative, can in many cases be regarded as obvious, but there are
also areas where the results are surprising and others that can be considerably developed.
The overall results correspond very well to the statistical benchmarking study, where
Sweden has been compared to a number of other countries that it competes with for
foreign professionals (see Appendix I)

The respondents were asked which areas they had received an improved or worsened
impression when arriving in Sweden. The five areas most positively surprising were, in
declining order: environment (green and clean), language skills of the population, public
transportation and infrastructure, general quality of life, and personal security.



The areas most negatively surprising were, not unexpectedly, the areas where the satis-
faction among foreign professionals is low: cost of living, open and social people, level of
taxes, cultural barriers, and quality of healthcare.

It should be pointed out that there is no area where more than half of the respondents
have had their previous impressions altered negatively. Overall, the majority of the re-
spondents state that their previous impression of Sweden has not changed since their
arrival, or that they have altered their view in a positive manner. The respondents have,
hence, had a relatively realistic and positive picture of how life in Sweden would turn out.

There are also possibilities of marketing Sweden more thoroughly in the areas where the
respondents have been most positively surprised. These areas are, for example, the
Swedish environment, our language skills, our well developed infrastructure, our gener-
ally high living quality and Sweden’s secure society.

Well arranged living conditions and development opportunities are
most important

Out of the 1 350 foreign professionals living and working in Sweden, the majority be-
lieves that Sweden is an attractive country to live and work in.

The attributes regarded as most important by the respondents are those concerning Swe-
den as a country. When it comes to foundational prerequisites for daily life, such as per-
sonal safety, general quality of life, infrastructure and transportation and public services,
Sweden is rated highly. When all these attributes are put together, Sweden stands out as
a country with well arranged living conditions functioning to create a secure daily living
environment.

For the respondents it is also important to have the opportunity to develop, both person-
ally and professionally, in the country one chooses as a living and working destination.
Despite the high prioritising of this issue, the respondents are not as happy with this
attribute in Sweden. If Swedish companies, hospitals and universities wish to continue to
attract foreign professionals, development opportunities have to be in place.

Taxes and living costs — the most predictable weaknesses

That the tax burden in Sweden is high is hardly news, and that is also confirmed both by
the respondents in the survey and by the benchmarking study. The results show that the
respondents are relatively unsatisfied with the personal economic situation in Sweden.

A majority of the respondents are unsatisfied or very unsatisfied with the level of income
in Sweden. This is however not a highly prioritised element. The low priority can be ex-
plained by the fact that the respondents all have taken an active decision to work and
live in Sweden, and thereby more or less accepted the current tax- and income level.

Living costs, on the other hand, is something that is highly prioritised by the respondents,
in relation to the other factors driving foreign professionals when they choose a country
to work in. The results show that the majority is unsatisfied with the living costs in Swe-
den and that a great part is negatively surprised by the cost level after arriving to the
country.

It is difficult to make friends with the Swedes

A large majority of the respondents in the survey want to be integrated into Sweden. The
majority believes that it is important for them and their family to feel integrated into
Swedish society.



Hence, the study shows that most respondents that come to Sweden are willing to take
part in and contribute to the Swedish society. At the same time, it shows that if the right
prerequisites are fulfilled, there is a possibility that they will stay permanently in Sweden.

Despite the motivation to be integrated, many of the respondents find it difficult to make
friends with Swedes. Almost one third of the respondents believe that Swedes are not
open and social people. This affects the possibility for relatives to receive employment in
Sweden. Only half of those having followed their partner to Sweden have been able to
receive a job. The difficulty for the partner to find employment is something that more
than half of the respondents consider a problem for their stay in the country, which im-
plies the need for improvement in that area.

Satisfaction with the public service but a general overview is needed

Generally, the respondents are satisfied with the public service in Sweden. Around three
quarters believe that the quality of public service is good or very good, while only one
fourth consider it unsatisfying. A closer examination shows that it is not all aspects of the
public service that score equally high, according to the respondents. Foreign people have
difficulties surveying all the laws and rules valid in Sweden. More communication and
information in English is needed, as well as improved efficiency in the public service.

Great rates for culture and leisure time

More than half of the respondents in the survey consider a rich culture and leisure time
important when they are to choose a country to live and work in. Despite that this is not
considered to be among the top priorities, the results imply that a variety in culture and
leisure opportunities might be an important competitive parameter in attracting foreign
professionals. Overall, the respondents are very pleased with the cultural and leisure
supply in Sweden. There is however a slight dissatisfaction with the lack of news and
theatrical performances in English.

The work place — a decisive attribute

To maintain Sweden’s possibilities of attracting foreign professionals, it is important to
secure that Swedish workplaces comply with some prerequisites. A generally high level
when it comes to e.g. research and education (competence), innovation and entrepre-
neurship contributes to increasing Sweden’s competitiveness.

Having said that, it is vital that the workplaces themselves can offer jobs at the profes-
sional level as well as development opportunities which, if they are not complied with,
can stand in the way of a successful recruitment of foreign professionals. This involves
the social and societal integration of the foreign co-workers, a number of practical and
administrative relations and it involves the conflicts that might appear with the Swedish
working culture.

The results confirm that the professional development opportunities are most important
for the respondents. Given highest priority is that the workplace in Sweden offers a job
with interesting content. Almost all the respondents rate interesting work content as im-
portant or very important.

Generally, it shows that only about half or less of the respondents are satisfied with the
practical issues concerning the work place. Most of these practical issues, however, have
high priority for foreign professionals.

Crucial for whether or not foreign professionals will appreciate their stay in Sweden is
also how well they can adjust to the workplace, both in relation to the social and friendly



environment and to the Swedish work culture in general. The majority agree that Swed-
ish work culture, as a whole, is attractive while a lesser amount feels the opposite.

Something else that characterise Swedish workplaces is, according to the respondents;
an informal work culture with slow decision-making processes, that creativity and produc-
tivity is considered to be low, that Swedish colleagues have a high tolerance towards
other people and are good team players, and that women have good career opportunities.

The employers’ view on foreign professionals

Swedish enterprises, universities and university hospitals are dependent on foreign pro-
fessionals, not only for their specific competence but also to create diversity, gain knowl-
edge of other markets, develop contact networks, and make the best use of the compe-
tence within their organisation. Foreign professionals often come to Sweden because
they are drawn to a specific company, brand or research area.

Sweden is considered a country with high taxes that has trouble competing because of
the low salary level. Despite that the expert tax is often considered being complex, it is
regarded as very useful for the employers. The greatest problem that the employers have
come across in relation to public authorities regards long processing times.

Sweden possesses much strength that can be lifted up through the recruitment of foreign
professionals, such as open work culture, high living standard and security. Benefits as-
sociated with the welfare system that are paid for through taxes, such as a generous
parental leave and free schooling and healthcare, are primarily relevant for those em-
ployed on local contracts. Problems that appear during the recruitment of foreign profes-
sionals are lack of international schools, problems for partners to find employment and
lack of accommodation. Many employers advertise for easier regulations concerning the
expert tax and better coordination between the different regulations in Sweden and Den-
mark.

The public actors — an important part of the solution

Many European countries face the same problems as Sweden when it comes to attracting
an increased skilled work force to the country. A more mobile, global labour market and
the inner market of EU has, therefore, in the last few years set up regulations and excep-
tions to ease labour migration in many ways. In comparison with the other European
countries, Sweden has been late in creating suitable prerequisites for labour migration of
foreign professionals.

Different policy areas are meaningful concerning the extent to which Sweden will be able
to handle the demands on the work force in the future. Such areas are migration, taxes,
education and labour market, as well as other initiatives of importance. There are a hum-
ber of public initiatives to improve Sweden’s attractiveness and new regulations have
been passed to adjust the prerequisites to a new form. The new Labour Migration Act,
valid since December 2008, is part of such regulations. More changes can however still
be made.

Highlight the strengths and correct the weaknesses

A number of strengths that are highly prioritized among both the survey respondents and
among the interviewed employers, constitute Sweden’s advantages in the competition for
foreign professionals. These can therefore also be used in the marketing abroad in rela-
tion to recruiting foreign professionals:



Well administrated living conditions is what is mostly appreciated about Swe-
den. General life quality and personal safety are the attributes valued highest by the
respondents.

Clean and green environment: Sweden’s nature and environment is what sur-
prises most respondents positively when arriving in Sweden and what they are most
pleased about.

World leading research environments: The level of competence in Sweden is
generally considered to be high, something that also is a priority among the respon-
dents.

Work-life balance: The balance between work and family life is something that
has been debated frequently in the last few years, and in comparison with the re-
spondents’ home country, they consider Sweden a country where the two parts of
life easily can be combined.

Public transportation and infrastructure: The good infrastructure in Sweden is
a strong competitive position. In the Oresund region the close proximity to Copenha-
gen Airport is vital in the marketing of the region and the same can be said for
Stockholm — Arlanda which is an important part of the attractiveness of Malardalen.

The Swedes’ language skills: It is easy to make yourself understood in Sweden.
The results show that few respondents consider it difficult to communicate with
Swedes.

The survey and the interviews with employers also point at some areas that should be
strengthened to maintain Sweden as an attractive region for foreign professionals. Such
areas include:

Overview of public service: The results imply that an explaining guide to the
Swedish administration in English is needed. Since there already is a website for for-
eign citizens at www.sweden.se covering most aspects of life in Sweden, it is clear
that this site could be better marketed. The employers are in need of simpler and
more easily accessible service and regulations.

Possibilities for partners to find employment: If no options for partners to
receive employment in Sweden are offered, the process of recruiting foreign profes-
sionals are more difficult.

The Expert Tax: The knowledge about the expert tax should be improved and the
rules simplified. In the interviews with employers it is made clear the expert tax is
something that makes it possible for them to compete with other countries but there
are complaints about vagueness around who can receive the expert tax.

Lack of international schools: One strength is that Sweden is considered to be a
good family country but many employers perceive a lack of international schools.

High living costs: What is most negatively surprising to foreign professionals arriv-
ing to Sweden are the high living costs. One way to improve these conditions is to
simplify the expert tax according to what is mentioned above, so that the purchasing
power is enhanced.

Development possibilities: After well administrated living conditions it is the indi-
vidual's development possibilities that have the most influence on foreign profession-
als’ choice of country to live and work in. Swedish workplaces must therefore try to
offer varying jobs with great development potential.



Practical conditions: The practical conditions must be in order for the move to
Sweden to be considered a success. The results show, however, that few employers
help out in finding e.g. accommodation or day care for the children. Any problems
concerning this can hence easily be adjusted through a more organised reception
from the employers’ side.



Sammanfattning

Sveriges mdgjligheter att attrahera kvalificerad utlandsk arbetskraft ar avgorande for
svenska foretags och universitets kompetensférsdrjning och konkurrenskraft.

Den demografiska utvecklingen, med sjunkande andel av befolkningen i arbetsfor alder,
gor att det blir en nédvandighet att sékra tillgdngen pé kvalificerad arbetskraft for att
trygga Sveriges valstdnd. Trots lIdgkonjunktur &r det redan nu brist inom ett antal yrkes-
grupper. Laga utbildningsvolymer inom framforallt teknikyrken gor att bristen kommer att
behtva avhjalpas genom bland annat rekrytering fran utlandet.

Andra ténkbara 3dtgarder ar omstallning och vidareutbildning av befintlig arbetskraft pd
arbetsmarknaden, att rusta alla som stdr utanfoér arbetsmarknaden for nya krav och be-
hov, tillvarata outnyttjad kompetens bland invandrare, htja pensionsdldern eller 6ka inci-
tamenten till att arbeta langre.

Samtidigt ar inte kvalificerad utlandsk arbetskraft bara en méjlig arbetskraftsreserv. Be-
hovet styrs ocksd av den 6kade globaliseringen och krav p& specialisering. Rekrytering av
utlandsk kompetens genererar dven mervarden i form av forandrad mentalitet, interna-
tionalisering och innovation for att ndmna ndgra fordelar.

| Internationalisering ett mervarde for arbetsplatsen

Intervjuer med en rad offentliga och privata arbetsplatser med hég andel utlandska kvali-
ficerade medarbetare visar att det framsta skalet att anstalla utlandsk arbetskraft ar att
organisationen vill ha en kulturell mangfald och internationell profil som kan starka den
interna kompetensen och konkurrenskraften. Samtidigt pekar flera privata och offentliga
arbetsgivare pd att den okade specialiseringen och den teknologiska utvecklingen stéller
stora krav pd forskningsintensiva organisationer. Det blir i m&nga fall darfér nédvandigt
att rekrytera utlandsk kompetens for att kunna utveckla organisationen.

Utéver mangfald och kompetens anstélls utlandsk kvalificerad arbetskraft bland annat i
syfte att:

forbattra kunskap om utlandska marknader och marknadsférhdllanden

utbilda personal frén dotterbolag runt om i varlden

underlatta kommunikationen med organisationens enheter i andra delar av varlden
starka svenska universitets forskningsprofil

Goda forutsattningar att attrahera utlandsk kvalificerad ar-
betskraft

Det 6vergripande resultatet frdn webbenkatundersékningen visar att Sverige och arbets-
givare har har bdde styrkor och svagheter nar det galler att attrahera utlandsk kvalifice-
rad arbetskraft. Resultaten, positiva som negativa, kan i mdnga fall ses som sjalvklara,
men det finns ocksd omraden som Gverraskar och andra som kan utvecklas betydligt. De
Overordnade resultaten stdmmer val dverens med den statistiska benchmarkingstudie,
dar Sverige har jamforts med ett antal andra lander som vi konkurrerar med om kvalifice-
rad arbetskraft frdn utlandet (se Appendix I).



Respondenterna fick frdgan om vilka férhdllanden de har fatt ett mer positivt eller nega-
tivt intryck av efter ankomsten till Sverige. De fem férhdllanden som Gverraskar mest
positivt ar, i fallande ordning: miljé (gront och rent), befolkningens sprékkunskaper, kol-
lektivtrafik och infrastruktur, generell livskvalitet, samt personlig sakerhet.

De faktorer som forvanar respondenterna negativt ar inte ovantat de faktorer dar beld-
tenheten bland den utldndska kvalificerade arbetskraften ar 13g: /evnadsomkostnader,
oppna och sociala méanniskor, skattenivan, kulturella barridrer, samt kvalitet pa vérd och
omsorg.

Det bor poangteras att det inte finns ndgon faktor dar mer an halften har fatt sin syn
forandrad negativt. Overlag har merparten av respondenterna svarat att deras uppfatt-
ning om Sverige inte har forandrats sedan de kom hit eller att de har andrat sin syn posi-
tivt. Respondenterna har sdledes haft en relativt bra och realistisk bild av hur livet i Sve-
rige skulle te sig.

Det finns dven utrymme att marknadsféra Sverige battre pa de omrdden dar responden-
terna blivit mest positivt Gverraskade. Detta galler framférallt den svenska miljon, vara
sprdkkunskaper, var goda infrastruktur, vdr generellt héga livskvalitet och vért sakra
samhalle.

Ordnade forhallanden och utvecklingsmajligheter ar viktigast

Av de 1 350 utlandska kvalificerade personer som besvarade enkaten, och som bor och
arbetar i Sverige, anser merparten att Sverige ar ett attraktivt land att arbeta och bo i.

De faktorer som anses viktigast av respondenterna &r de forhdllanden rér Sverige som
land. Nér det galler viktiga grundférutsattningar for ens vardag, som personlig sakerhet,
generell livskvalitet, infrastruktur och transport samt offentlig service, varderas Sverige
hégt. Tillsammans ger det bilden av att det i Sverige rdder "ordnade forhdllanden” som
ger en fungerande och séker vardag.

For respondenterna ar det dven av hog vikt att man har méjlighet att utvecklas, béde
personligt och professionellt, i det land man valjer att flytta till. Trots den hdga priorite-
ringen av respondenterna i denna fradga lamnar deras beldtenhet mer att 6nska. Vill
svenska foretag, sjukhus och universitet med flera attrahera utlandsk arbetskraft ar det
sdledes av hogsta vikt att dessa utvecklingsmdjligheter finns.

Skatt och levnadsomkostnader — de mest forutséagbara svagheterna

Att skattetrycket i Sverige ar hogt ar ingen nytt och detta bekraftas bade av responden-
terna i undersokningen och av benchmarkingstudien. Resultaten visar att respondenterna
ar relativt missnéjda med de privatekonomiska forhallandena i Sverige.

En knapp majoritet av de tillfrégade ar missndjda eller mycket missndjda med inkomst-
skattenivan i Sverige. Detta ar dock ingenting som anses som hogt prioriterat av respon-
denterna. Den l3ga prioriteringen kan delvis forklaras av att respondenterna tagit ett
aktivt beslut att arbeta och bo i Sverige och darigenom mer eller mindre accepterat Sve-
riges befintliga skatte- och I6neniva.

Levnadsomkostnader ddaremot ar ndgot som prioriteras hogt av respondenterna bland de
forhdllanden som styr utlandsk kvalificerad arbetskraft nar de véljer land att arbeta i.
Resultaten visar att majoriteten @r missndjda med levhadsomkostnaderna i Sverige och
att en stor del dverraskas negativt av kostnadslaget efter ankomsten till Sverige.
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Det ar svart att skapa relationer med svenskarna

En stor majoritet av respondenterna i undersékningen vill integreras i Sverige. Majorite-
ten av de svarande anser att det ar viktigt for dem och fér deras familj att de kanner sig
integrerade i det svenska samhallet.

Darmed tyder undersokningen pd att de flesta respondenter kommer till Sverige med en
vilja att delta i och bidra till det svenska samhallet. Samtidigt visar det att om de ratta
forutsattningarna ar uppfyllda finns det méjligheter att f8 de som har kommit hit att
stanna i Sverige.

Trots viljan att bli integrerad finner manga av respondenterna det svart att skapa relatio-
ner med svenskarna. Nastan en tredjedel av de tillfrdgade anser att svenskar inte ar
dppna och sociala manniskor. Detta paverkar mojligheten fér anhoriga att fa anstéllning i
Sverige. Bara hélften av dem som f6ljt med sin partner till Sverige har fatt ett jobb. Sva-
righeterna for partner att fa jobb &r ndgot som strax dver halften av respondenterna
anser vara ett problem vid deras vistelse i Sverige vilket antyder pd att det krdvs en for-
battring pd detta omréde.

Belatenhet med den offentliga servicen men 6verblick efterlyses

Generellt sett ar respondenterna beldtna med den offentliga servicen i Sverige. Cirka tre
fjardedelar anser att kvaliteten pa offentlig service &r bra eller mycket bra medan bara en
liten andel anser den vara otillfredsstédllande. Vid en ndarmare granskning ar det dock inte
alla aspekter av den offentliga sektorn som far lika hoga poang av respondenterna. Ut-
landska personer har svart att dverblicka alla lagar och regler som galler i Sverige. Mer
kommunikation och information pa engelska beh6vs och battre effektivitet i den offentli-
ga servicen ar nagot som efterfragas.

Bra betyg for kultur och fritid

Men an halften av respondenterna i undersokningen tycker att ett rikt kultur- och fritidsliv
ar viktigt nar de ska valja land att jobba i. Trots att detta inte ar ett av de hdgst priorite-
rade kriterierna vid val av land att leva och bo i, antyder undersokningen éndé att en
mangfald av fritids- och kulturella aktiviteter kan vara en viktig konkurrensparameter i
forh&llande till att attrahera utldndsk kvalificerad arbetskraft. Overlag &r respondenterna
mycket ndjda med det kultur och fritidsutbud som finns i Sverige, dock finns det ett visst
missndje med avsaknaden av nyheter och teaterforestallningar p& engelska.

Arbetsplatsen — en avgdrande faktor

For att uppratthdlla Sveriges mojligheter att attrahera internationell kvalificerad arbets-
kraft ar det viktigt att sakerstélla att de svenska arbetsplatserna uppfyller vissa forutsatt-
ningar. En generellt h6g niva i férhdllande till bland annat forskning och utbildning (kom-
petens), innovation och entreprendrskap medverkar positivt till att 6ka Sveriges konkur-
renskraft.

Med det sagt ar det helt avgorande att arbetsplatserna kan erbjuda jobb med den pro-
fessionella nivd och de utvecklingsmojligheter som efterfrdgas. Det kraver att arbetsplat-
serna uppfyller en rad férhdllanden som — om de inte infrias — kan std i végen for en
framgdngsrik rekrytering av en utlandsk kvalificerad medarbetare. Det innefattar den
sociala och samhalleliga integrationen av de utlandska medarbetarna, det galler en rad
praktiska och administrativa forhdllanden och det galler de konflikter som kan tankas
uppstd i motet med den svenska arbetskulturen.
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Resultaten bekraftar att det @r de professionella utvecklingsméjligheterna som &r vikti-
gast for respondenterna. Hogst prioriterat for respondenterna ar att arbetsplatsen i Sve-
rige erbjuder ett jobb med intressant innehall. Nastan alla av de tillfrdgade prioriterar ett
intressant jobbinnehdll som viktigt eller mycket viktigt.

Generellt sett visar det sig att bara runt hélften eller farre av de respondenter, som har
svarat pd dessa frdgor, &r beldtna med de olika praktiska forhdllanden som ror arbets-
platsen. De flesta praktiska frdgor har hog prioritet for utlandsk kvalificerad arbetskraft
medan graden av beldtenhet varierar betydligt.

Avgorande for hur utldndska kvalificerade personer kommer att trivas i Sverige &r aven
hur pass val de "passar in” pd arbetsplatsen, dels i férhdllande till den sociala och kollegi-
ala miljon, dels i forhallande till svensk arbetskultur generellt. Merparten ar enig i att,
totalt sett, ar svensk arbetskultur attraktiv medan ett farre antal tycker det motsatta.

Vad som mer kannetecknar svenska arbetsplatser enligt respondenterna ar bland annat:
att det finns en informell arbetskultur med I&ngsamma beslutsprocesser, att kreativiteten
och produktiviteten uppfattas som 13g, att svenska kollegor har stor tolerans mot andra
manniskor och ar bra lagspelare samt att kvinnor har bra karriarmdjligheter i Sverige.

Arbetsgivarnas syn pa utlandsk kvalificerad arbetskraft

Svenska foretag, universitet och universitetssjukhus ar beroende av internationell kvalifi-
cerad arbetskraft, inte bara for specifik kompetens, utan dven for att skapa méngfald, fa
kunskap om utlédndska marknader, utvidga kontaktnat och ta tillvara kompetens inom den
egna organisationen. Personerna kommer ofta till Sverige for att de dras till ett specifikt
foretag, varumarke eller forskningsomréde.

Sverige uppfattas som ett land med hdga skatter, som har svért att konkurrera pa grund
av det relativt 1dga I6neldget. Trots att expertskatten manga ganger uppfattas som kom-
plex och of6rutsdagbar, anses den vara valdigt vardefull fér arbetsgivarna. De stérsta pro-
blemen som arbetsgivarna stott pd i relation till offentliga myndigheter handlar om I&nga
handlaggningstider.

Sverige har manga styrkor som med fordel lyfts fram vid rekryteringen av internationell
kvalificerad arbetskraft, sdsom en 6ppen arbetskultur, hdg levnadsstandard och trygghet.
Fordelar forknippade med valfardssystemet som betalas via skattemedel s&som generos
foraldraledighet, avgiftsfri skolgdng, hélso- och sjukvérd, &r framst relevanta for dem som
ar anstallda pd lokala kontrakt. Problem som uppstar vid rekrytering av utlandsk kvalifice-
rad personal ar brist pd internationella skolor, problem fér medféljande partner att hitta
sysselsattning och brist pd bostader. Ett flertal arbetsgivare efterlyser ett lttare regel-
verk géllande expertskatten. Frdgan om battre samordning kring regelverken i Sverige
och Danmark ar sarskilt aktuell i sodra Sverige.

De offentliga aktérerna — en viktig del av [6sningen

Flertalet europeiska lander stdr infér samma problem som Sverige nar det galler att skaf-
fa arbetskraft till landet. En allt mer rorlig, global arbetsmarknad och EU:s inre marknad
med de fyra friheterna péverkar nationer att anpassa sina system och regelverk. Mdnga
lander i Europa har darfor under de senaste dren infort regler och undantag som under-
lattar arbetskraftsinvandring pd olika satt. I jamforelse med 3tskilliga europeiska lander
har Sverige varit sent med att skapa gynnsammare férutsattningar for arbetskraftsin-
vandring av kvalificerad arbetskraft frén lander utanfor EU/EES-omradet.

Olika policyomraden har betydelse for i vilken utstrdckning Sverige ska kunna klara beho-
vet av arbetskraft i framtiden. Det galler omrddena migration, skatter, utbildning och
arbetsmarknad, samt andra initiativ som har betydelse. Dar finns en rad offentliga initia-
tiv bland myndigheter till att férbattra Sveriges attraktionskraft och ny lagstiftning fér att
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anpassa forutsattningarna utifrdn en ny verklighet. Den nya arbetskraftsinvandringslagen
som tradde i kraft i slutet av 2008 &r en del av fler dtgarder. Fler forandringar gar att
gobra.

Lyft fram styrkorna och atgarda svagheterna

Ett antal styrkefaktorer, som anses vara hogt prioriterade och uppskattade bland bade
enkatrespondenterna och de intervjuade arbetsgivarna, utgdr Sveriges fordelar i konkur-
rensen om den internationella kvalificerade arbetskraften. Dessa kan darfér ocksd anvan-
das i marknadsféringen utomlands i samband med rekrytering av internationell kvalifice-
rad arbetskraft:

e “Ordnade foérhallanden” ar det som uppskattas mest med Sverige. Generell livs-
kvalitet och personlig sakerhet ar de faktorer som varderas hogst av respondenterna.

e Ren och vacker miljo: Sveriges natur och miljé ar det som 6verraskar flest re-
spondenter positivt efter att de har anlant till Sverige och den faktor som flest &r be-
I&tna med.

e Varldsledande forskningsmiljoer: Kompetensnivan i Sverige anses generellt som
hdg och professionella utvecklingsméjligheter ar ndgot som prioriteras hogt av re-
spondenterna i undersdkningen.

e Work-life balance: Balansen mellan arbets- och familjeliv &r ndgot som har blivit
debatterat flitigt de senaste dren och i jamforelse med respondenternas hemlander
ar Sverige ett land dar det ar enkelt att kombinera de tva.

e Kollektivtrafik och infrastruktur: Den goda infrastrukturen i Sverige innebar en
stark styrkeposition. I Oresundsregionen spelar nérheten till KSpenhamns flygplats
stor roll fér marknadsféringen av regionen och likadant ar Stockholm — Arlanda en
viktig kugge for Malardalens attraktivitet.

e Svenskars sprakkunskaper: Det &r Itt att gora sig forstddd i Sverige. Undersok-
ningen visar att f& respondenter upplever svarigheter att kommunicera med svenskar.

Enk&tundersokningen och intervjuerna med arbetsgivare pekar dven pd ett antal omra-
den som bor stdrkas for att Sverige i fortsattningen skall vara en féredragen destination
for internationell kvalificerad arbetskraft. Insatsomrddena inkluderar:

e Overblick over offentlig service: Undersokningen visar att det efterlyses en for-
klarande guide till den svenska forvaltningen pa engelska. D3 det redan finns en hel-
tackande hemsida for utlandska medborgare i www.sweden.se boér denna marknads-
foras battre. Arbetsgivarna efterfrdgar mer lattillganglig service och enklare regler.

e Mojlighet for partner att fa jobb: Om det inte erbjuds bra méjligheter for anho-
riga att skaffa jobb i Sverige kan rekrytering av internationell kvalificerad arbetskraft
forsvaras.

e Expertskatten: Kénnedomen om expertskatten bér forbattras och regelverket fér-
enklas. I intervjuerna med arbetsgivarna ar det tydligt att expertskatten gor det lat-
tare for dem att konkurrera I6nemassigt men det klagas pd otydlighet i urvalsprinci-
perna av vem som far expertskatt.

e Brist pa internationella skolor: Ett svenskt styrkeomrdde &r att Sverige anses

vara ett bra familjeland men ménga arbetsgivare ser brister i forekomsten av inter-
nationella skolor.
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Hoga levnadsomkostnader: Det som foérvénar internationell kvalificerad arbets-
kraft mest negativt efter ankomsten till Sverige dr de héga levnadsomkostnaderna.
Ett satt att forbattra dessa villkor ar att forenkla expertskatten enligt ovan sd att
kopkraften starks.

Utvecklingsmojligheter: Efter ordnade férhdllanden &r det individens utveck-
lingsmojligheter som spelar storst roll fér internationell kvalificerad arbetskrafts be-
slut att flytta till ett annat land. Svenska arbetsplatser méste darfor forsoka erbjuda
varierande jobb med stora utvecklingsméjligheter.

Praktiska forhallanden: De praktiska férhdllandena maste vara pd plats for att
flytten till Sverige skall anses vara lyckad. Undersokningen visar dock att fa arbetsgi-
vare hjdlper till med att hitta exempelvis bostad eller dagis till barnen. Detta kan latt
avhjalpas genom ett mer organiserat mottagande frdn arbetsgivarna sida
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1. Sveriges behov av utlandsk
kvalificerad arbetskraft

Kvalificerad arbetskraft ar mer mobil och internationell idag &n ndgonsin. Det &r inte na-
tionsgranser som avgor var en person valjer att jobba, utan snarare behov och efterfra-
gan internationellt sett. Arbetsgivare valjer sin arbetskraft utifrdn kompetens och arbets-
tagaren soker det jobb och livsmiljé som uppfyller ens personliga preferenser.

Sverige dr som flera andra vasterldndska lander i stort behov av kvalificerade arbetskraft,
alltifrén kvalificerad yrkeskompetens till avancerad forskning. Om detta &r de flesta Gver-
ens. Losningarna ser olika ut. Oavsett svar pa problemstallningen kan behovet bara delvis
l6sas internt i Sverige genom en rad tankbara utbildnings- och arbetsmarknadsétgarder:
att matcha utbildningssystemet med arbetsmarknadens behov genom omstallning och
vidareutbildning av befintlig arbetskraft p& arbetsmarknaden, att rusta alla som stér utan-
for arbetsmarknaden for nya krav, tillvarata outnyttjad kompetens bland invandrare, héja
pensionsdldern eller 6ka incitamenten till att arbeta langre och s3 vidare.

Den andra, kompletterade l6sningen ar att hitta kompetensen utanfér Sverige — den in-
ternationella kvalificerade arbetskraften. Denna bestdr av utlandska personer med kvalifi-
cerad kompetens som jobbar och bor i ett annat land &n dar de har medborgarskap, ser
arbetsmarknaden ur ett globalt perspektiv och valjer land utifran var jobb och bra utveck-
lingsmdjligheter finns.

Internationell kvalificerad arbetskraft @r en vital del av en innovativ ekonomi. Sveriges
internationella konkurrenskraft ar avhangig dess formdga att attrahera utlandsk kvalifice-
rad arbetskraft. Konkurrensen om denna Okar stadigt och om inte Sverige ar tillrackligt
attraktivt som ett land att arbeta och bo i kommer dessa personer valja andra lander.

Sveriges behov av internationell kvalificerad arbetskraft kommer framéver att drivas av
ett flertal faktorer:

e Demografi: Okad livslangd i kombination med |8ga fodelsetal gér att Sverige far en
allt aldre befolkning. SCB raknar med att drygt 21 procent av Sveriges befolkning
kommer att vara &ldre dn 65 redan &r 2020.! Bristen p& méanniskor i arbetsfor 8lder
gor att det blir nodvandigt att attrahera utlandsk kvalificerad arbetskraft till Sverige.

o Okad specialisering: Okad specialisering och teknologisk utveckling stéller stora
krav pd svensk utbildning och forskning. I nya forskningsintensiva branscher finns
det inte alltid inhemsk kompetens att tillgd. Det 6kar behovet av att inhdamta den
kompetensen fran utlandet.

e Globalisering: Den teknologiska utvecklingen har medfért att arbetsuppgifter kan
lokaliseras pé ett geografiskt mer obundet satt. Globaliseringen medfor att kraven pd
en allt rérligare arbetskraft okar. Kvalificerad arbetskraft efterfrégas darmed i allt
hdgre grad dver nationsgranserna.

e Brist pd kompetens och kvalificerad arbetskraft: De senaste dren har
soktrycket pd tekniska utbildningar minskat och Sverige lider idag brist pa till exem-
pel ingenjorer och yrkesutbildad arbetskraft. Stora teknikforetag blir darmed avhang-
iga av om de kan rekrytera utlédndsk kvalificerad kompetens eller inte. Om inte fore-
tagens kompetensbehov kan tillgodoses i Sverige finns det en risk att de flyttar ut-
omlands.

1 SOU 2006:87
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e Kunskapsspridning: For svenska foretag finns det ett mervarde i sig att anstalla
utlandsk kvalificerad arbetskraft d& de kan bidra med nya erfarenheter och an-
greppssatt. Konkreta exempel ar kunskap om andra marknader och natverk i hem-
landet. Utlandsk kvalificerad arbetskraft kan sdledes bidra till internationalisering av
svenska foretag och organisationer sdval affarsmassigt som kulturellt.

Framdver kommer den kvalificerade arbetskraftens mobilitet att ytterligare dka samtidigt
som konkurrensen om den kommer att hdrdna. Detta stdller stora krav pé landers och
arbetsgivares attraktivitet som destination for internationell kvalificerad arbetskraft.

| 1.1 Okad mobilitet och 6kad konkurrens

Data visar att mobilitet bland personer med eftergymnasial utbildning 6kat under de se-
naste dren. D& de flesta forskare har fokuserat pd flédena fran den fattiga delen av varl-
den till vastvarlden pekar forskaren José Antonio Ocampo pa att migrationsstrémmarna
syd-nord, syd-syd och nord-nord &r lika stora.? En stor del av mobiliteten sker mellan
OECD-landerna dar rérligheten av personer med eftergymnasial utbildning 6kade med 46
procent mellan 1990 och 2000.° Denna utveckling kommer med stérsta sannolikhet att
fortsdtta. Harmoniserade utbildningssystem och allt fler internationella utbildningspro-
gram gor att dven studentmigrationen stiger. Det leder till 6kad rorlighet aven efter av-
slutad utbildning. En tysk studie visar att en persons sannolikhet att arbeta utomlands
dkar med 15-20 procent om denne har studerat utomlands.*

Rorligheten bland varldens kvalificerade arbetskraft gor att konkurrensen om den hardnar.
Merparten av vérldens industrialiserade lander har samma 8ldersstruktur som Sverige och
kommer framdver dven de ha ett underskott av manniskor i arbetsfor dlder. Varst drab-
bat blir Europa vars befolkning forvantas minska med 9 procent fram till 2050. Detta skall
jamforas med Nordamerika som kommer att utdka sin befolkning med 38 procent under
samma tidsperiod.’

En anledning till att forutsattningarna ser béattre ut pd andra sidan Atlanten beror delvis
pd en mer 6ppen arbetskraftsinvandring jamfoért med Europa (se box 1.1). Europa forso-
ker nu rdda bot pd den l3ga invandringen av kvalificerad arbetskraft och i ett flertal lan-
der har initiativ tagits for att underlatta for denna arbetskraftsinvandring (beskrivs i kapi-
tel 4). Kampen om den kvalificerade arbetskraften kommer i storst grad std mellan Euro-
pas lander.

2 Ocampo, 2006.
3 International Organisation for Migration, 2008.
* parey och Waldinger 2007.

5 Population Reference Bureau, 2007.
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Box 1.1 Europa tar in pa USA

USA har lange varit mer framgdngsrikt nar det géller att attrahera internationell kvalificerad
arbetskraft i forhéllande till EU. I b6rjan p& 1990-talet b6rjade dock immigrationen av arbets-
kraft med eftergymnasial utbildning till EU ta fart och 6kade stadigt fram till IT-boomens slut
2001. Fran knappt 15 procent av alla immigranter 1991 vaxte andelen hogutbildade till lite
mer an 25 procent 2001. Det ar dock fortfarande en bit kvar till USA vars andel ar 30 pro-
cent.

Att Europas andel stabiliserades i borjan av 2000-talet, trots omfattande policydtgérder
syftande till att attrahera kvalificerad arbetskraft, indikerar att ekonomiska férhallanden pé&-
verkar immigrationen i hég grad.

Procent av nya invandrare 15-64 &r med
eftergymnasial utbildning

USA -=-EU
35

30
25
20 '\‘—"W")"//b—‘_‘
15
10

0 T T T
1986 1988 1990 1992 1994 1996 1998 2000 2002

Kélla: International Organisation for Migration, 2008. World Migration 2008: Managing Labour Mobility.

1.2 Internationell kvalificerad arbetskraft
— malgrupp och metod

En mer global ekonomi har gett upphov till en ékad mobilitet och en mer global arbets-
marknad. Kvalificerad arbetskraft sdker sig ofta till de jobb i ett land dar arbetsgivaren
erbjuder bast villkor for dem. Manga av dessa personer ar villiga att flytta I&ngt f6r att
deras krav pa kvalificerade jobb och béttre livsvillkor skall tillgodoses.

Malgruppen i studien har tva kannetecken:

e De arbetar och bor i Sverige
e De har utlandskt medborgarskap

I denna studie fokuserar vi sdledes pa den internationella kvalificerade arbetskraft som
jobbar och bor i Sverige. Detta innebar att de tillfrdgade i var undersokning har gjort ett
aktivt val att komma till Sverige utifrdn en rad forutsattningar som finns i vart land vad
galler boende, skola, vard, omsorg, sékerhet, miljo, kultur, jobb- och karriarmdjligheter,
levnadsomkostnader, skatter och Iéner med mera. Det finns en rad viktiga basala fakto-
rer som varje person prioriterar i valet av ett land, region, stad att arbeta och bo i. Dessa
dterkommer vi till i kapitel 2, som 3terger resultaten frdn webbenkatsundersékningen.

I denna studie har vi valt att g3 ut brett och tillfrdgat den internationella kvalificerade
arbetskraften som finns i Sverige, vilket innebar att personerna i undersdkningen kan

19



béde vara vélutbildade personer med hogre formell utbildning och personer som innehar
en yrkesutbildning och yrkeskompetens, som inte gdr att finna i Sverige. Behovet av kva-
lificerad arbetskraft ar brett.

Den utlandska kvalificerade arbetskraften som bor och jobbar i Sverige har tillfragats,
genom en webbenkat med 49 olika frdgor, om hur de uppfattar Sverige som ett land
arbeta och bo i, samt om och i vilken grad de férvantningar de hade innan de kom till
Sverige har uppfyllts efter en viss tid i Sverige (fér ndrmare detaljer kring enkaten, se
Appendix II). 1 350 personer har svarat pd enkdten vilket ger undersokningen ett solitt
statistiskt underlag att dra konklusioner utifrdn. Det bor noteras att en majoritet av re-
spondenterna har kommit till Sverige pa grund av jobb-, forsknings- eller utbildningsskal
(68 %) och ca en tredjedel kommit av andra skal (familjeskal eller annat). Flertalet har
ocksd kommit fére 15 december, 2008 (figur 2.4), det vill séga innan den nya arbets-
kraftsinvandringslagen for personer fran lander utanfér EU/EES tradde i kraft.

Dessa kvantitativa svar har i sin tur stdémts av med en referensgrupp bestdende av sex
personer, som alla har kommit till Sverige som utldndsk kvalificerad person for att jobba
och bo i Sverige (se lista under Appendix III). Syftet med en referensgrupp var att sakra
en kvalitativ dimension av de kvantitativa svaren. Svaren fran referensgruppen stammer
mycket val dverens med webbenkatens resultat.

Forutom en omfattande enkat till sjdlva malgruppen for studien, har vi ocksd genomfort
intervjuer med HR-chefer pd 6ver 30 foretag, universitet och universitetssjukhus i de tre
storstadsregionerna Stockholm, Géteborg, och Malmd. Syftet har har varit att inhdmta ett
kompletterande perspektiv pd hur arbetsgivaren arbetar med sitt rekryteringsbehov och
vilka méjligheter och hinder de ser med att rekrytera kvalificerad arbetskraft fran utlandet.

Slutligen har vi som underlag for rapporten ocksd bearbetat relevant litteratur och ge-
nomfért en statistikinsamling av indikatorer som har betydelse i valet av land att arbeta
och bo i. I appendix I finns sdledes en benchmarking av Sverige jamfoért med andra lan-
der, som konkurrerar om den internationellt kvalificerade arbetskraften.

1.3 Varifrdn kommer den internationella kvalificerade
arbetskraften?

Varifrdn kommer da den internationella arbetskraft som bor och arbetar i Sverige? Stati-
stik pa till exempel personer med eftergymnasial utbildning och deras mobilitet &r for-
knippad med ett visst matt av osékerhet. Jamforbar internationell data &r svar att samla
in pd grund av bristande nationell datatillgénglighet. Anvandandet av olika definitioner,
exempelvis definieras immigranter ibland genom deras medborgarskap och ibland efter
deras fodelseland, forsamrar dven det statistiken.

Figur 1.1 visar, genom statistik fran SCB, varifrdn personer med eftergymnasial utbildning
som kommer till Sverige ar fodda ndgonstans. Utdver EU-landerna ar det Asien som do-
minerar immigrationen till Sverige. Viktigt att pdpeka &r att det inte &r nédvandigt att alla
i denna statistik faller inom var definition av internationell kvalificerad arbetskraft, dd de
kan ha kommit till Sverige av andra skal an att de har en kompetens som efterfradgas av
arbetsgivare. Figuren ger anda en fingervisning om floden av eftergymnasial arbetskraft
till Sverige. Viktigt att notera &r ocksd hur stor del av mobiliteten som EU star for. Vi dter-
kommer till i féljande kapitel om hur denna statistik liknar/skiljer sig fran var egen webb-
undersokning.
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Figur 1.1: Procent av utlandsfédda personer med eftergymnasial utbildning

som har flyttat till Sverige, 2004

Nordamerika Oceanien
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EU 25
(exk Norden)

Ovriga Europa 24%
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Kélla: SCB, 2007. Internationell mobilitet bland hégutbildade 1998-2004

| 1.4 Behovet av internationell kvalificerad arbetskraft

Trots den nuvarande l3gkonjunkturen och den forsamrade arbetsmarknaden den har lett
till finns det fortfarande brist inom ett antal yrken i Sverige. Det finns, éver tid, ett utbild-
ningsunderskott inom flera tillvéxtyrken och resultatet blir att bristen kvarstdr trots en
svagare konjunktur. Aven 8ldersavgdngarna, som kommer att 6ka de narmsta dren och
nd sin kulmen inom ett flertal yrken, kommer att avgéra Sveriges behov av internationell
kvalificerad arbetskraft.

De yrkesomrdden som Arbetsformedlingen pekar ut som bristyrken ar framst yrkeserfar-
na inom data och teknik, specialister inom vdrden samt specialister inom tillverkningsyr-
ken som till exempel CNC-operatdrer och svetsare.® Det &r inom dessa yrkesomrdden
behovet av internationell kvalificerad arbetskraft ar som storst.

Inom data och teknik medfér de I&ga utbildningsvolymerna problem och kommer att leda
till en mycket stor brist pd ingenjorer och tekniker. Arbetsformedlingen anser att det dér-
for kommer att vara svart att expandera sysselsattningen inom framst teknikyrken pd
I&ng sikt om inte behovet av arbetskraft kan tillgodoses av utlandsk kompetens.

5 Arbetsférmedlingen, 2009.
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2. Synen pa Sverige som land att arbeta
och boi

I detta kapitel beskrivs hur internationell kvalificerad arbetskraft uppfattar Sverige som
land att arbeta, studera, bo och leva i. Med hjalp av resultaten frdn webbenkatundersok-
ningen presenteras deras uppfattning om Sverige. Vilka forhdllanden &r relevanta for
internationell kvalificerad arbetskraft nar de ska valja land att jobba i och vilket betyg ger
dem Sverige?

I kapitlet beskrivs sdledes internationell kvalificerad arbetskrafts Gverordnade beldtenhet
med Sverige och deras véardering av Sverige som land att jobba i, i forhallande till andra
jamforbara lander. DarutGver varderas Sverige pd en rad omraden:

Sverige som familjeland

Sociala relationer och natverk

Inkomst och levnadsomkostnader

Métet med myndigheter och offentlig service
Kultur och fritidsliv i Sverige

Mot bakgrund av detta beskriver kapitlet de forutsattningar Sverige har i konkurrensen
om den internationella kvalificerade arbetskraften. Vi kommer, med hjalp av undersok-
ningen, beskriva de mdjligheter och hinder som finns fér Sverige och dess arbetsgivare
att attrahera efterfrdgad kvalificerad arbetskraft till var del av varlden. Utifran detta fore-
slar vi sedan tankbara policydtgarder och framtidsstrategier som Sverige och arbetsgivare
bor fokusera pa for att attrahera internationell kvalificerad arbetskraft och starka Sveriges
internationella konkurrenskraft.

| 2.1 Vilka ar deltagarnai enkatundersdkningen?

Enk&tundersokningen spreds till malgruppen via tvad kanaler: dels via nattidningen The
Locals hemsida med svenska nyheter p& engelska och med lasare Gver hela Sverige, dels
genom HR-avdelningar och dess anstéllda p& féretag, universitet och universitetssjukhus’
i de tre storstadsregionerna Stockholm, Goteborg och Malmé.® Enkéten, innehdllande
cirka 50 frdgor om de beskrivna omrddena ovan, har besvarats av 1 350 utlandska per-
soner under februari och mars 2009.°

Unders6kningen visar att tvd tredjedelar av de svarande &r mén och att den storsta &l-
dersgruppen (40 %) ar mellan 30 och 39 dr gamla. Fordelat pd geografisk harkomst
stammer populationen i var undersokning val 6verens med SCB:s studie Gver internatio-
nell mobilitet.’® 41 procent av de tillfregade kommer fr&n Europa, 30 procent frdn Asien
och 17 procent frdn Nordamerika.

I Sverige bor respondenterna i regel i en av storstadsregionerna med Stockholm som
dominerande hemvist. 48 procent bor i Stockholmsregionen jamfért med 22 procent i
Malmé och 12 procent i Goteborg.

7 En férteckning over deltagande arbetsgivare finns i Appendix III. Urvalet av arbetsgivare har, férutom en
spridning bland branscher och geografisk, utgétt ifr&n att de har en internationell profil.

8 Regionindelningen foljer Tillvéxtverkets Funktionella Analysregioner, s.k. FA-regioner. L&s mer pa&:
www.tillvaxtverket.se

° I appendix II &terges den fullstindiga webbenkéten.

10 Se figur 1.1
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Den utlandska arbetskraften har i regel eftergymnasial utbildning; hela 93 procent har
eftergymnasial utbildning och 43 procent har en masterexamen. Vad som dven har fram-
gatt ar att merparten av de svarande jobbar pé ett stort féretag; 51 procent jobbar pé ett
foretag med mer an 250 anstallda.

Figur 2.1: Profil av samtliga svarande i enkatundersoékningen (Q 1-3, 5, 14)

Respondenterna fordelade pa kon, dlder, nationalitet, boende i Sverige och utbildning
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Kélla: Oxford Research 2009
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2.1.1 Varfor Sverige?

Figur 2.2 visar att 898 personer av 1 349 svarande har sokt sig till Sverige huvudsakligen
pd grund av jobb-, forsknings- eller utbildningsmajligheter och de resterande har kommit
till Sverige primart pa grund av familjeskal eller andra orsaker.

Figur 2.2: Varfor kommer man till Sverige? (Q4)

Anledning till varfor man har flyttat till Sverige (%6)

Jobbmbjligheter 32
Utbildningsmdjligheter 25

Familjeorsaker 24

Forskningsmdjligheter eller 11
natverk inom mitt omrdde

Ovriga orsaker 9

0 20 40

Kélla: Oxford Research 2009

Anledning till flytt ger annan profil

Den grupp som har kommit till Sverige pa grund av familjeskal utmarker sig pad s
satt att den bestdr av fler kvinnor (39%) an de som har kommit hit for jobb- och
forskningsmaijligheter eller professionellt natverk. Detta antyder att en del av re-
spondenterna har foljt med sin make under hans utlandstjanstgéring. I denna grupp
ar ocksd Nordamerikaner Gverrepresenterade med dubbelt s& mnga respondenter
jamfort med jobb- och natverksgruppen.

Bland dem som har kommit for jobb- och natverksmajligheterna har en stérre andel
doktorsexamen jamfort med bade familjegruppen och genomsnittet for samtliga
respondenter. Samtidigt ar det fler asiater som har kommit hit for jobbmdjligheter
an av familjeskal.

2.1.2 Vad jobbar respondenterna med?

I figur 2.3 presenteras de vanligaste yrkesomradena som utléndsk kvalificerad arbetskraft
jobbar inom. Overlagset flest, 78 procent, arbetar inom antingen Forskning och utveck-
ling, Teknik och data eller Administration, ekonomi, juridik.

Respondenterna ar darmed verksamma inom omrdden dar det existerar bristyrken och
fyller darfor en viktig funktion i Sveriges kompetensférsérjning och internationella konkur-
renskraft.
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Figur 2.3: Vad jobbar du med? (Q 16)

Forskning och utveckling 27
Teknik och data 26
Administation, ekonomi, juridik 25
Kultur, media, design 3
Haslo- och sjukvard 3
Forsaljning, inkdp, marknadsféring 2
Hotell, restaurang, storhushall 2
Pedagogisk arbete 1
Ovriga 11

Kélla: Oxford Research 2009

2.1.3 Hur lange stannar den utlandska arbetskraften?

I figur 2.4 visas hur I&ng tid respondenterna faktiskt har uppehallit sig i Sverige i relation
till hur 183ng tid de forvantar sig stanna. De flesta svarande, 41 procent, forvantar sig att
stanna mellan ett till fem ar. En tredjedel berdknar stanna i Sverige i 6ver 10 3r. Detta
tyder pé att en stor grupp av respondenterna har emigrerat och flyttat till Sverige for gott.

Ett intressant resultat ar ocksd att respondenterna faktiskt stannar en langre tid i Sverige
an forvantat. Vad det beror pd kan vi bara spekulera i, men en forklaring, som beléggs
med figur 2.5 nedan, &r att jobb och livssituationen i Sverige faktiskt ar sd pass attraktiv
att personer valjer att stanna. En annan kan vara att den nya lagstiftningen nu méjliggor
for fler att stanna langre.

Figur 2.4: Faktiskt och férvantad tid i Sverige (Q 8, 9)

Varaktighet av vistelsen i Sverige fram tills nu. Forvédntad vistelse av nuvarande besck

W Faktisk Forvantad

Over 10 &r

6-10&r

1-58r

6 man-13ar

Upp till 6 mén

Kélla: Oxford Research 2009
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| 2.2 Sverige — ett bra land att jobba och bo i

Figur 2.5 visar forhdllandet mellan betydelsen (Y-axeln) och beldtenheten (X-axeln) av en
rad forhdllanden som beskriver Sveriges attraktivitet som land att jobba och bo i. Re-
spondenterna har fatt svara pd vilka faktorer som &r viktiga for dem néar de valjer att
flytta till ett annat land samt hur beldtna de ar med dessa faktorer i Sverige. Ddrmed
visar figuren vilka férhdllanden som prioriteras hogt av respondenterna samt beldtenhe-
ten med dessa.

Resultaten av enkdtundersdkningen visar att beldtenheten med Sverige som land att
arbeta och bo i ar hég. Respondenterna visar beldtenhet med flertalet faktorer.

Figur 2.5 visar dessutom att det finns en stor beldtenhet med ménga av de férhdllande
som anses som viktigast. Det indikerar att Sverige har ett antal styrkor som kan anvan-
das aktivt i marknadsféringen av Sverige som destination for internationell kvalificerad
arbetskraft.

Resultaten &r inte entydigt positiva utan det finns omrdden déar beldtenheten inte &r lika
stor. Det finns ett par faktorer som anses prioriterade dar det finns utrymme for forbatt-
ring av respondenternas beldtenhet, exempelvis levnadsomkostnader, partners mojlighet
att fa jobb och inkomstskatterna.

Det viktigaste for utlandsk kvalificerad arbetskraft ar /6r det forsta dvergripande faktorer
som generell livskvalitet och personlig sakerhet i vérdlandet och f6r det andra de forhal-
landen som ar relaterade till karriar och utvecklingsmajligheter. Nagot Gverraskande ar
att 13ga inkomstskatter och internationell miljo inte kommer lika hogt i prioritetsordningen.
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Figur 2.5: Internationell kvalificerad arbetskrafts attityder om Sverige:

Prioriteringar och belatenhet (Q44, 45)
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C) Oppna, sociala manniskor K) Kvalitet p& v&rd och omsorg S) Generell livskvalitet/social stabilitet
D) Mdjligheter for partner att f& jobb L) Mgjlighet att arbeta i ett internationellt T) L&ga sprakbarriarer
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H) Karriarméjligheter Y) Internationell miljo
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Kélla: Oxford Research 2009

Tabell 2.1 nedan visar dversiktligt respondenternas prioriteringar (andel som svarar vik-
tigt/mycket viktigt) och beldtenhet (andel som svarar bra/mycket bra) med de foérhdllan-
den som de svarande graderade i enkdtundersokningen. Tabellen ar rangordnad efter
respondenternas prioriteringar.

Tabell 2.1: Vad &r viktigt for dig nar du ska valja land att jobba i? (Q 44)
Hur bra ar Sverige i foérhallande till...? (Q 45)

Prioritet Beldtenhet
Andel som svarar Andel som svarar
Viktigt/Mycket viktigt Bra/Mycket bra (%)
(%)
Generell livskvalitet 89 83
Personlig sakerhet 88 93
Professionella utvecklingsmaojligheter 86 63
Karriarméjligheter generellt sett 84 60
Personliga utvecklingsmdjligheter 83 63
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Intressanta arbetsuppgifter och karriarmoj- 83 53
ligheter inom organisationen

Kvalitet pd vérd och omsorg 81 63
Miljé (gront och rent) 77 93
Bra kollektivtrafik och infrastruktur 76 91
Kvaliteten pd offentlig service 74 77
Levnadsomkostnader 74 23
Intressanta arbetsuppgifter och karridrmoj- 75 48
ligheter i liknande organisationer

Laga sprékbarridrer 70 86
Kompetensnivén i Sverige 69 69
Oppna, sociala manniskor 69 35
L3g grad av korruption 70 62
Majlighet att fa jobba i en internationellt 67 56
kdnd organisation

Majligheter for partner att fa jobb 72 42
Internationella flygférbindelser 64 69
Kulturliv 60 68
Kvalitet pd internationella skolor 71 60
Laga kulturella barriérer 46 41
L3g niva av offentlig byrékrati 42 45
L3ga inkomstskatter 41 15
Internationell miljé/andra utlandska personer 28 55
Svarskategorin "Vet ej / ingen erfarenhet” dr uteslutna ur procentberdkningarna

Kélla: Oxford Research 2009

2.2.1 Utvecklingsmojligheter maste finnas

For respondenterna &r det av hog vikt att man har méjlighet att utvecklas, bdde person-
ligt och professionellt, i det land man valjer att flytta till. Vill svenska foretag attrahera
utlandsk arbetskraft ar det sdledes av hogsta vikt att dessa forutsattningar finns.

Bland de hdgst prioriterade faktorerna rorande personliga karriar- och utvecklingsmajlig-
heter finns:

Professionella utvecklingsméjligheter (86 % svarar viktigt eller mycket viktigt)
Karriarméjligheter generellt sett (84 % svarar viktigt eller mycket viktigt)

Personliga utvecklingsmdjligheter (83 % svarar viktigt eller mycket viktigt)
Intressanta arbetsuppgifter och karriarmdéjligheter inom organisationen (83 % svarar
viktigt eller mycket viktigt)

Trots den hdga prioriteringen av respondenterna lémnar deras beldtenhet mer att 6nska.
63 procent svarar att deras personliga och professionella utvecklingsmdjligheter ar bra
eller mycket bra medan 60 procent svarar att karriarmdjligheter ar bra eller mycket bra.
Endast 53 procent menar att férekomsten av intressanta arbetsuppgifter och karridrmaj-
ligheter inom den organisationen de jobbar & gynnsamma.

D& beldtenheten &r lagre an prioriteringen indikerar detta att det inte &r alla responden-
ter som far sina 6nskningar om karridr- och utvecklingsmajligheter uppfyllda i Sverige.
Denna problematik diskuteras mer i avsnitt 2.7 som berdr respondenterna och deras
arbetsplats.
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2.2.2 "Ordnade forhallanden” ar en grundforutsattning

De faktorer som anses viktigast av respondenterna ar forhallanden som i mindre grad ror
arbetsplatsen och i hogre grad r6r Sverige som land. P& dessa punkter klarar sig Sverige
bra pé flera vasentliga omrdden som tillsammans ger bilden av att i Sverige rader "ord-
nade forhdllanden” som gor att det &r sdkert och ofarligt att uppehalla sig har:

e En stor andel, 93 procent, ar beldtna (bra eller mycket bra) med deras personliga
sakerhet. Detta ar en av de faktorer som prioriterades hdgst av respondenterna. 88
procent ansdg detta som viktigt eller mycket viktigt.

e Generell livskvalitet ansdgs som den viktigaste parametern vid flytt till ett annat land.
89 procent ansdg att detta var viktigt eller mycket viktigt. Beldtenheten med denna
faktor var nastan lika stor. 83 procent ansdg den generella livskvaliteten som bra el-
ler mycket bra.

e Beldtenheten med den yttre miljon (93 % svarar bra eller mycket bra), kollektivtrafik
och infrastruktur (91 %) och kvaliteten pa offentlig service (77 %) ar hog vilket yt-
terligare starker bilden av att respondenterna uppfattar Sverige som ett valorganise-
rat land.

2.2.3 Vem prioriterar vad?

En narmare analys av enkatundersékningens resultat visar att det finns skillnader i vad
som anses som viktigt nar internationell kvalificerad arbetskraft skall valja land att arbeta
och bo i, beroende p& vem som véljer. Resultaten visar att:

Genus: Kvinnor prioriterar ett antal férhdllanden hégre &n de manliga respondenterna.
Mest markant i forhallande till man ar: majlighet for partner att fa jobb, kvalitet pd inter-
nationella skolor, kulturliv och 6ppna och sociala méanniskor. Undersékningen visar inte
att kvinnor &r mindre beldtna &n man pé dessa omraden.

Alder: Personens 8lder har ocksd en viss betydelse for resultaten. Respondenter under
30 3r prioriterar karriar- och utvecklingsrelaterade faktorer hogre an personer 6ver 40 &r.
De yngsta (under 30 &r) lagger dven storre vikt vid internationell miljé/andra utlandska
personer, kvalitet pd internationella skolor, kvalitet pd vdrd och omsorg, samt 6ppna och
sociala manniskor an vad personer éver 30 &r gor.

Harkomst: Asiater utmarker sig genom att prioritera i stort sett samtliga faktorer hégre
an bade européer och nordamerikaner. Storst &r skillnaden bland de faktorer som relate-
rar till karriar och utveckling dar asiaterna utmarker sig markant. Nordamerikaner utmar-
ker sig genom att prioritera ett rikt kulturliv hogre an de 6vriga samtidigt som européerna
anser internationella flygforbindelser som viktigare an asiaterna och nordamerikanerna.
Detta beror troligtvis pd att européerna har battre méjligheter for korta flygresor hem.

Karriar och familj: Foga forvdnande sd skiljer sig de respondenter som har kommit till
Sverige pa grund av sin karriar (jobbmajligheter och professionellt natverk) frdn dem som
har kommit till Sverige av familjeskal pa sd satt att karridrs och utvecklingsfaktorer priori-
teras hogre. Karridrgruppen prioriterar dven ovriga faktorer hégre an familjegruppen.
Undantaget &r kulturella barridrer och mojlighet for partner att f& jobb. Noterbart ar att
de personer som har kommit till Sverige av familjeskal har en generellt lagre beldtenhet
med de flesta av faktorerna. Undantagen ar kvalitet pa vard och omsorg, méjligheter for
partner att fa jobb och internationella flygférbindelser.

2.2.4 Andra styrkor med Sverige

Ytterligare visar figur 2.5 och tabell 2.1 att Sverige presterar bra pa ett antal omrdden
som inte prioriteras lika hogt av respondenterna. Dessa punkter kan vara nog sa viktiga
da de representerar svenska styrkor som kan marknadsféras utomlands for att attrahera
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utlandsk kvalificerad arbetskraft. Med andra ord s& har Sverige de faktorer pd plats som
prioriteras hdgst, men &ven ett férsprdng pd andra omrdden dar respondenterna ger
Sverige ett gott betyg (bra eller mycket bra). Det galler framst dessa punkter:

e Svenskars sprakkunskaper. Hela 86 procent anser att sprdkbarridrerna i Sverige ar
1&ga.

e Den generella kompetensnivan i Sverige, som 69 procent av respondenterna anser
ar hég.

e Internationella flygférbindelser (69 %).

e  Sveriges utbud av kulturliv (68 %).

2.2.5 Forutsagbara svagheter

Omvant visar figur 2.5 att det finns omrdden som prioriteras hogt men dar beldtenheten
ar 13g. Det ar framst privatekonomiska forhallanden som skattetryck och levnadsomkost-
nader som en relativt stor andel av respondenterna dr missndjda med:

e En knapp majoritet av de tillfrdgade (51 %) &r missndjda eller mycket missndjda
med inkomstskattenivan i Sverige. Detta ar dock ingenting som anses som viktig pri-
oritering av respondenterna.

e Levnadsomkostnader déremot ar ndgot som prioriteras p& Gvre halvan av férhallan-
den som styr utlandsk kvalificerad arbetskraft nar de valjer land att arbeta i. 39 pro-
cent ar missndjda alternativt mycket missndjda medan 23 procent ar ndjda. 38 pro-
cent &r neutrala.

Resultaten visar att respondenterna ar missnéjda med de privatekonomiska férhdllandena
i Sverige. Som det konstateras senare i kapitel 4 ar skattetrycket i Sverige ett av de hogs-
ta i varlden och var benchmarkingstudie av jamférbara lander visar att kdpkraften i
Stockholm ar lagre @n konkurrerande huvudstader som Oslo, Kdpenhamn och Bryssel (se
Appendix I). Detta har fatt genomslag i var undersékning.

Intressant att notera ar hur 13gt en 1&g inkomstskatt prioriteras av respondenterna. Bara
41 procent anser att det ar viktigt eller mycket viktigt med en 13g inkomstskatt. D3 lev-
nadsomkostnader ddremot prioriteras hogt kan man dra slutsatsen att flertalet av de
svarande accepterar en hog inkomstskatt bara man far valuta for pengarna i form av till
exempel gratis utbildning, socialt skyddsnét och allmén sjukforsakring. Detta ar ocksd
argument som arbetsgivare anvénder i sin rekrytering av internationell kvalificerad ar-
betskraft. Vi dterkommer till detta i kapitel 3.

Dessutom pekar undersokningen pd énnu en svaghet som relaterar till den svenska be-
folkningen. Undersdkningen visar att bara 35 procent anser att svenskar ar 6éppna och
sociala manniskor. Ett forhdllande som bedéms som viktigt eller mycket viktigt av 69
procent av de tillfrdgade. Som figur 2.6 visar nedan &r detta inget som forbattras efter
ankomsten till Sverige. Tvartom har bara 16 procent blivit positivt dverraskade medan 36
procent har fatt en mer negativ bild av svenskars Gppenhet. Relaterat till detta ar dven
det faktum att 30 procent Overraskas negativt av kulturella barridrer i Sverige.

2.2.6 Mest positiva 6verraskningar

I undersokningen har de tillfrdgade fétt svara pd om det finns férhdllanden som de har
fatt ett mer positivt eller negativt intryck av efter sin ankomst till Sverige. Resultaten av
denna fréga presenteras i figur 2.6. Figuren indikerar styrkor som kan marknadsféras
som forhéllanden som utlandska kvalificerad arbetskraft har fatt en mer positiv instéllning
till. Omvant sd kan &dven férhdllanden som respondenterna uppfattar som negativa in-
tryck efter ankomsten till Sverige identifieras och dtgardas.

30



Figur 2.6: Mer positiv eller negativ efter ankomsten till Sverige (Q45)

Fordndring av intryck pa ett antal férhallanden som andel i procent

Mer negativ - Mer positiv
Miljé (grént ochrent) -4 46
Befolkningens sprékkunskaper -9 45
Kollektivtrafik och infrastruktur -6 44
Generell livskvalitet -9 35
Personlig sakerhet -14 35
Kvaliteten pa offentlig service -15 29
Kvalitet p& vérd och omsorg 27 25
Kulturliv -15 24
Kompetensnivéani Sverige -15 21
Personliga utvecklingsmoéjligheter -20 21
Off. myndigheters trovérdighet -17 21
Internationella flygférbindelser -16 21
M 6jlighet att traffa andra utlandska personer -16 21
Karriarmojligheter -20 20
Offentlig byrékrati -24 18
Oppna och sociala ménniskor -36 16
Kulturella barriérer -30 14
Levnadsomkostnader -42 13
Kvalitet p& internationella skolor -7 12
Skattenivan -32 11
Méjlighet for partner att fajobb -24 10
T T T
-50 -10 10 30 50
Kélla: Oxford Research 2009

Av figur 2.6 framgdr att de fem forhdllanden som Gverraskar mest positivt ar, i fallande
ordning: miljé (gront och rent), befolkningens sprékkunskaper, kollektivtrafik och infra-
struktur, generell livskvalitet, samt personlig sékerhet.

De faktorer som anses vara negativa ar inte ovantat de faktorer som pekades ut som
svagheter i det forra avsnittet: /evnadsomkostnader, dppna och sociala ménniskor, skat-
tenivén, kulturella barridrer, samt kvalitet pd vard och omsorg. Vad som &r orsaken till
detta kan undersokningen dock inte forklara. Vi kan bara konstatera att sa ar fallet bland
de 1 350 respondenterna.

Det bor poéngteras att det inte finns ndgon faktor dar mer an hélften har férandrat sin
syn negativt. Overlag har merparten av respondenterna svarat att deras uppfattning om
Sverige inte har férdandrats sedan de kom hit eller att de har andrat sin syn positivt. Re-
spondenterna har sdledes haft en bra och realistisk bild av hur livet i Sverige skulle te sig.

Det finns dven utrymme att marknadsféra Sverige battre pd de omrdden som responden-
terna har forandrat sin syn mest positivt. Detta galler fram fér allt den svenska miljon,
vara sprakkunskaper, var goda infrastruktur, var generellt héga livskvalitet och vért sékra
samhalle.

31



2.2.7 Hur attraktiva ar Sverige i forhallande till vara konkurrenter?

I undersdékningen ombads respondenterna att vardera hur attraktivt Sverige &r som land
att jobba och bo i jamfort med ett antal jamforbara lander. Resultatet visas i figur 2.7.
Det framgar att Sverige &r det land som storst andel av de svarande anser &r attraktivt
eller mycket attraktivt att bo och arbeta i. P& andra och tredje plats kommer Kanada och
Storbritannien.

I och med att alla respondenter bor och arbetar i Sverige kan resultatet vara en aning
snedvridet. Darfor har de respondenter som har jobbat och bott i andra lander tillfrégats
om de anser Sverige vara mer eller mindre attraktivt att jobba i jamfort med de lander de
tidigare arbetat i. Av de 439 personer som har varit i andra lander svarar majoriteten (56
%) att Sverige ar ett attraktivt eller mycket attraktivt land att jobba och bo i. Bara 16
procent anser att Sverige @& mindre attraktivt &n andra lander de har jobbat och bott i
tidigare.

Figur 2.7: Hur attraktiva ar foljande lander att bo och jobba i? (Q47) (%6)

Inte sdrskilt attraktivt/inte attraktivt = Mycket attraktivt/attraktivt
Sverige -16 83
Kanada -15 70
Storbritannien -28 63
USA -28 61
Danmark -23 58
Norge -26 53
Nederlanderna -26 53
Irland -32 47
Frankrike -37 46
Tyskland -38 45
Belgien -38 37
Finland -47 29
Kina -56 22
Indien -60 20
-90 -éO -3“0 0 3‘0 66 90
Kélla: Oxford Research 2009

En nérmare analys av resultaten visar att det &r skillnad pa vilka lénder vissa nationalite-
ter foredrar. Nordamerikaner anser att USA och Kanada ar mer attraktiva lander an Sve-
rige, som de rankar som trea. Asiaters topptrio ar Sverige, Storbritannien och USA. Euro-
péer rankar ocksd Sverige som mest attraktivt foljt av Kanada och Storbritannien. Alla tre
grupperna anser att Kina, Finland och Indien ar minst attraktiva.
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I 2.3 Familj och vanner i Sverige

En stor majoritet av respondenterna i undersdkningen vill integreras i Sverige. 84 procent
av de svarande anser att det ar viktigt for dem och foér deras familj att de kénner sig
integrerade i det svenska samhallet.

Darmed tyder undersokningen pa att de flesta respondenter kommer till Sverige med en
vilja att delta i och bidra till det svenska samhdllet. Samtidigt visar det att om de ratta
forutsattningarna ar uppfyllda finns det mojligheter att fd de som har kommit hit att
stanna i Sverige.

Det kanske basta sattet att ta reda pd om respondenterna lyckas integreras i Sverige ar
att titta ndrmare pd deras familjeférhallanden i Sverige och pd hur deras sociala situation
ser ut under deras uppehdll i landet.

2.3.1 Svarigheter for partner att fa jobb

D& de som har angett att de har kommit till Sverige pa grund av familjeskal troligen re-
dan har familj eller partner i Sverige fokuserar enkdten p& dem som tar med sin familj till
Sverige. Detta for att se vilka eventuella svarigheter det innebar att ta med sin famil;j.

Mer &n haélften, 52 procent, av de respondenter som anlant till Sverige pd grund av karri-
armdijligheter (jobb och natverk) har tagit med sin partner till Sverige. Cirka 27 procent
av dessa par har sina barn med sig. 43 procent av personerna dr ensamstdende utan
barn.

De flesta av de personer som kom hit pd grund av karrigrméjligheter och som har familj
har tagit med den till Sverige. Bara 9 procent av dem som har bildat familj Iamnade den-
na hemma vid flytten till Sverige.

D& majoriteten har tagit med sin partner till Sverige ar det viktigt att undersoka om den
anhodrige har fatt anstallning i Sverige. Mdjlighet for partner att 13 jobb var i undersok-
ningen ett forhallande som bara 42 procent var beldtna eller mycket beldtna med, jam-
fort med att 72 % ans&g det vara en viktig prioritet (se tabell 2.1).

Resultatet av undersokningen ger en forklaring till missnéjdheten d& det visar sig att
endast en knapp majoritet, 52 procent, av partnerna arbetar i Sverige. Att 48 procent
inte arbetar i Sverige forklaras av de flesta svarande, 26 procent, med att partnern har
svarigheter att hitta relevanta jobb inom sitt omrdde. 23 procent har dnnu inte hittat jobb
under sin vistelse i Sverige och 17 procent anger att bristande sprékkunskaper ar orsaken
till att partnern inte jobbar.

Svdrigheterna for partner att fa jobb ar ndgot som 55 procent anser vara ett problem vid
deras vistelse i Sverige vilket ger en antydan till att det krévs en forbattring pd detta
omrade.

2.3.2 Sverige — ett mycket bra familjeland

De flesta, 60 procent, svarar att deras familj trivs med att bo i Sverige. Bara relativt f3, 8
procent, tycker inte om att bo i Sverige. Sverige ar enligt respondenterna ett bra land att
bo i med sin familj. 81 procent av de tillfrdgade tycker att Sverige &r ett bra land att 13ta
sina barn véxa upp i.

Overgripande beddéms Sverige vara ett mycket bra land att bo i med sin familj, eftersom
bara 3 procent anser det motsatta. I och med att hélften av de svarande som har kommit
till Sverige for karriarmdjligheterna har tagit med sig hela eller delar av sin familj ar detta
en stor konkurrensfordel néar det kommer till Sveriges formaga att attrahera internationell
kvalificerad arbetskraft.
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2.3.3 Svart att skapa relationer med svenskarna

Trots att respondenterna har en 6nskan om att bli integrerade i det svenska samhallet &r
det inte alltid sd latt. Speciellt pd en punkt, att forma sociala relationer och natverk med
svenskar, stoter respondenterna pa problem.

Som tidigare har namnts anser nastan en tredjedel av de tillfrégade att svenskar inte ar
oppna och sociala manniskor. Detta ar ocksd ndgot som Gverraskar manga negativt efter
ankomsten till Sverige.

Svenskarnas instangdhet bekréftas till viss del dven av att 22 procent av deltagarna i
undersodkningen anser att svenskar inte har en positiv installning till personer av utlandsk
harkomst och att bara hélften av de tillfrdgade tycker att deras svenska kollegor uppvisar
hdg respekt och tolerans for andra kulturer.

Utifran den bakgrunden &r det inte Gverraskande att 62 procent tycker det &r svart att bli
ndra van med svenskar medan 17 procent tycker det motsatta. Trots detta bekraftar
halften av de tillfrdgade att de har ett par svenska vanner medan 20 procent har manga
svenska vanner. 47 procent umgas primart med andra utléndska personer i Sverige.

Arbetsplatsen ar det vanligaste stédllet att traffa vanner och bekanta pd. 65 procent har
mott sina vanner har medan 28 procent har métt dem genom offentliga platser sdsom
skolor, lekplatser och dagis. Andra vanliga satt att tréffa vanner och bekanta pd i Sverige
ar genom att sporta (24 %) eller genom natverk fér utlandska personer som till exempel
handelskamrar, ambassader, klubbar, rotaryféreningar med mera (14 %).

| 2.4 Skatter och levnadsomkostnader

Inkomst- och skattenivd samt levnadsomkostnaderna &r viktiga grundférutsattningar i
valet av land att bo och jobba i. Kan man uppratthdlla eller férbattra sin ekonomi och
levnadsstandard genom att flytta till ett annat land?

Resultaten visar (i tabell 2.1) att I&ga inkomstskatter har lagre prioritet an andra faktorer
(41 % anser detta viktigt), men de svarande ar inte n6jda (bara 15 % &r beldtna). Lev-
nadsomkostnader har relativt hég prioritet (74 %), men bara 23 % ar beldtna. Detta
visar pd att de &r viktiga grundférutsattningar, men inte avgérande i valet av ett annat
land. Det &r rimligt att utgd frén att fa &r villiga att gé ner i inkomst och levnadsstandard
i samband med flytt till ett annat land. Sdledes, har det betydelse i forhallande till Sveri-
ges attraktionskraft av utlandsk kvalificerad arbetskraft.

2.4.1 Den utlandska kompetensen kommer inte till Sverige for I6nen

Undersokningen visar att bara 35 procent av respondenterna anser att deras svenska
nettoldn gor att de kan atnjuta en hégre levnadsstandard &n i deras hemland. 29 procent
anser att nettolénen ar oférandrad och 34 procent upplever att deras nettoldn i Sverige
gor att de har en lagre levnadsstandard an i hemlandet.

Synonymt med detta ar det fa av respondenterna som anser att deras kopkraft ar hogre i
Sverige an vad den ar i hemlandet. 45 procent anser att kopkraften ar lagre, 22 procent
att den ar oféréndrad och 27 procent anger att den ar hogre i Sverige an i hemlandet.

En annan indikation pd att I6nelaget anses som |&gt av de svarande &r att bara 32 pro-
cent hdller med om att deras vistelse i Sverige gor att de kan spara pengar for framtiden.

Bilden av att Sverige ar relativt dyrt att bo i bekraftas i viss grad dven av Appendix I, som
innehdller en benchmarking av Sverige i forhdllande till andra jamforbara lander. Dar
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framgar det bland annat att Stockholm ar en av de stader som har higst levnadsomkost-
nader och att skattetrycket i Sverige endast dvertraffas av Danmark.

Aven respondenterna i undersdkningen uppfattar Sverige som ett dyrt land att leva i.
Hela 73 procent av de tillfrdgade holl med i pdstdendet att Sverige generellt ar ett valdigt
dyrt land att leva i.

2.4.2 Hobgalevnadsomkostnader

Tabell 2.2 visar att det ar i synnerhet n6jen sdsom restauranger, caféer, barer, under-
hallning, biograf och teater samt mat och dryck som anses som dyrt av manga respon-
denter. Omvant varderas inte internationella skolor, daghem och barnpassning som sar-
skilt dyrt. Detta forklaras av att det senare finansieras via skattemedel.

abe arderar du priset pa 034
Hogt / Mycket hogt Neutralt Lagt / Mycket 1&gt

Restauranger, caféer och barer 83 15 3
Mat och dryck 78 19 3
Underhéllning 63 27 3
Biografer och teater 61 29 3
Lyxartiklar 58 23 2
Klader 57 35 8
Tandlakarbesok 55 17 6
Bensin 48 30 4
Kollektivtrafik 47 30 23
Bilar 42 24 8
Lakemedel 40 28 18
Internationella skolor 14 16 13
Daghem och barnpassning 13 19 23
Kélla: Oxford Research 2009

2.4.3 Fa har expertskatt

Som det beskrivs senare i kapitel 4 finns det sarskilda regler for beskattning av utlandska
experter och specialister i Sverige.

Enkdtundersdkningen visar dock att endast 10 procent av respondenterna ar beskattade
enligt den s& kallade expertskatten som innebar skattelattnader for temporéart bosatta
experter och specialister. Istdllet ar merparten, 57 procent, taxerade likadant som en
svensk medborgare bosatt i Sverige.

Trots att det ar en liten andel av respondenterna som &r taxerade enligt expertskatten
spelar den roll for m&nga av dem. 40 procent av dem som &r beskattade enligt expert-
skatten svarar att den var avgérande for acceptans av jobbet i Sverige. 38 procent tycker
inte att den spelade ndgon roll och 22 procent visste inte.
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| 2.5 Kontakten med de svenska myndigheterna

Mdotet med de offentliga myndigheterna kan i manga fall vara avgorande for om interna-
tionell kvalificerad arbetskrafts vistelse i Sverige kommer att vara en succé eller inte.

Kapitel 2.2 visar att férhdllanden som generell livskvalitet, personlig sakerhet, jobb- och
karriagrmaojligheter, samt kvalitet p& vard och omsorg ar viktiga prioriteringar for respon-
denterna nar de ska valja land att flytta till. Valfungerande samhallsinstitutioner spelar
sdledes en avgorande roll nar de svarandes intryck av Sverige skall summeras.

Generellt sett ar respondenterna beldtna med den offentliga servicen i Sverige. 77 pro-
cent anser att kvaliteten pd offentlig service &r bra eller mycket bra (se tabell 2.1) medan
bara 7 procent anser den vara otillfredsstallande.

Vid en ndrmare granskning ar det dock inte alla aspekter av den offentliga sektorn som
far lika h6ga poang av respondenterna.

Figur 2.8: Attityder till offentlig service i Sverige (Q36)

Hur enig eller oenig &r du i féljande pastdenden? (%6)

Mycket oenig / oenig = Mycket enig / enig

De flesta off. Myndigheter jag har
kontakt med kan kommunicera pd

engelska — o
Sverige behdver en forklarande
guide till den svenska forvaltningen -6 72

p& engelska

Det &r latt for utlandska
medborgare att kommunicera med -27 54
svenska myndigheter

Off. anstallda i Sverige ar
hjélpsamma och serviceminded -19 51
ja@mfort med andra lander

Den off. servicen i Sverige ar

generellt snabb och effektiv =22 S0
jamfért med andra lander
) _ D?t ar latt att skaffa sig en _42 33
overblick 6ver relevanta regler och
lagstiftning i Sverige ; ; . . . T
-60 -40 -20 0 20 40 60 80

Kélla: Oxford Research 2009

Figur 2.8 illustrerar respondenternas méte med svenska myndigheter och ger en bild av
att det finns utmaningar att 6vervinna inom par 6vergripande omrdden:

e Overblick och orienteringsmojligheter: 42 procent anser att det ar svart att
skaffa sig en dverblick dver relevanta regler och lagar i Sverige

e Kommunikation och sprakbarriarer: 27 procent anser att det &r svart for ut-
landska medborgare att kommunicera med svenska myndigheter och hela 72 pro-
cent tycker att det borde finnas en férklarande guide av den svenska forvaltningen
pd engelska.

o Effektivitet: Omkring en fjardedel av de svarande tycker inte att den offentliga
servicen i Sverige ar snabb och effektiv jamfort med andra lander.
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I relation till de tvd forsta punkterna, 6verblick och kommunikation, finns det redan en
overblickskapande hemsida for utlandska medborgare som &r nyfikna pa Sverige i form
av www.sweden.se. Det finns dock ingen specifik jobbportal likt Danmarks
www.workindenmark.dk eller Sveriges portal for studenter www.studyinsweden.se.

Enkatundersokningen visar dessutom att kdnnedomen om www.sweden.se ar relativt I&g.
44 procent har aldrig hort talas om portalen. Det tyder pd att denna hemsida skulle kun-
na marknadsforas kraftigare till respondenterna och inte minst till deras svenska arbets-
givare. Att rekommendera borde dven vara att ha en specialiserad hemsida likt den dans-
ka och den for studenter, som fokuserar p& hur det &r att arbeta i Sverige.

2.5.1 Upplevda svarigheter

Tabell 2.3 nedan visar en lista dver praktiska arenden som respondenterna bér komma i
kontakt med kort efter ankomsten till Sverige. I tabellen anges hur mdnga som har
kommit i kontakt med de praktiska drenden och huruvida de fann det latt eller svart att
genomfora.

Tabell 2.3: Hur latt eller svart ar det att...? (Q37) (n = antal svar)

Latt Svart /

Mycket svart
Skaffa svenskt kérkort (n=477) 33 67
Kontakt med varden (n=963) 52 48
Att dversatta utlandska examina till svenska (n=445) 53 47
Att skaffa en huslakare (n=809) 53 47
Kontakt med Migrationsverket (n=1053) 58 42
F& arbetstillstdnd (n=782) 60 40
Hitta dagisplats (n=385) 61 39
Kommunikation med skattemyndigheten (n=948) 61 39
Kontakt med svenska konsulatet/ambassaden i hemlandet (n=769) 64 36
F& bankkonto (n=1198) 65 35
Registrera bil (n=436) 68 32
Forsakringsbolag (n=843) 68 32
Installering av telefon (n=812) 70 30
Hitta skola till barnen (n=364) 71 29
F& ett personnummer (Skatteverket) (n=1153) 76 24
Registrering av TV och radio (n=740) 77 23
Kontakt med Posten (n=1146) 80 20
Registrering av adress (Skatteverket) (n=1083) 89 11
Kélla: Oxford Research 2009

Overlag visar undersokningen att flertalet respondenter tycker det &r latt att genomfdra
de flesta praktiska arenden. Tabell 2.3 visar dock att det finns ett par undantag. Det som
ar svarast for respondenterna ar:

e  Att skaffa svenskt korkort

e Kontakt med vérden

e Attt dversatta sin examen till en svenska
e Att skaffa en huslakare

Att skaffa svenskt kdrkort ar det som skapar mest problem hos dem som har forsokt. Det
ar bara medborgare frdn EES-lander (inklusive Japan och Schweiz) som kan byta sitt
kérkort mot ett svenskt inom ett &r. Ovriga medborgare m8ste kdra upp i Sverige. Detta
kan troligtvis orsaka problem. Det faktum att ansvaret for korkortsfrdgor delas av tre
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myndigheter (Transportstyrelsen, Lansstyrelserna och Vagverket) kan ocksad vara en for-
klaring till de upplevda svarigheterna. Dock kan deras nya gemensamma portal underlat-
ta framover.

Vart att kommentera ar ocksd att respondenterna tycker det ar Iatt att ha kontakt med
posten. Detta kan forklaras av att den frdn borjan kontroversiella avregleringen av post-
monopolet med 6kad tillganglighet uppfattas positivt av respondenterna.

| 2.6 Kultur och fritid

60 procent av respondenterna i undersékningen tycker att ett rikt kulturliv ar vikigt nar
de ska valja land att jobba i (se tabell 2.1). Trots att ett rikt kulturliv dérmed inte &r pla-
cerat bland de hogst prioriterade kriterierna vid val av land att leva och bo i antyder un-
dersdkningen and3 att ett rikt kulturliv med en méngfald av kulturella aktiviteter kan vara
en viktig konkurrensparameter i forhdllande till attrahering av utléndsk kvalificerad ar-
betskraft.

68 procent av samtliga respondenter &r Gverlag néjda med utbudet pd kultur men det
finns inte ovantat regionala skillnader pd hur man som respondent uppfattar kulturlivet i
Sverige. Respondenter hemmahdérande i Stockholm ar mest positiva till kulturutbudet (71
%) foljt i storleksordning av Géteborg (65 %) och Malmé (63 %). Storre stader har i
regel ett rikare kulturliv och detta ger undersékningen uttryck for.

Figur 2.9 nedan visar beldtenheten med kulturlivet i Sverige fordelat pa olika kulturella
aktiviteter.

Figur 2.9: Belatenhet med kultur och rekreationsmajligheter i Sverige (Q38)

Hur beldten eller missndjd dr du med foljande saker...?

Mycket missndjd / missnéjd - Mycket beldten / beldten
Filmer p& engelska -4 81
Naturomraden och parker _4 80
Café och barer -10 69
Tillgang till sportanlaggningar -7 68

Restauranger -12 66

Biografer -7 65

Museum -7 65

Tillgéng till simhallar -9 60
Tillgang till lokala klubbar & féreningar -10 51
Utrikesnyheter pa engelska -24 50
Konserter -8 50
Engelsk litteratur pa biblioteket -14 48
Inrikesnyheter pa engelska -27 45
Familjeunderhallning -8 40
Tillgéng till internationella -17 36
Méjligheter att utdva sin religion -7 32
Teater pa engelska -21 20
T T T T T T
40 -20 0 20 40 60 80 100
Kélla: Oxford Research 2009

I forhdllande till kulturliv ér respondenterna mest beldtna med filmer pd engelska samt
naturomrdden och parker. 81 respektive 80 procent &r beldtna eller mycket beldtna med
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dessa tva aktiviteter. Darefter kommer caféer och barer, tillgang till sporthallar och re-
stauranger. Det respondenterna &r minst ndjda med &r teater pd engelska, méjlighet att
utdva sin religion och tillgdng till internationella natverk och klubbar

Som tidigare namnts &r det en generellt hdgre beldtenhet med svenskt kulturliv bland de
respondenter som bor i Stockholm jamfort med Goéteborg och Malmé. Detta visar sig
aven pé enskilda kulturella omrdden. P3 framférallt omraden som relaterar till uteliv som
till exempel caféer, barer och konserter utmarker sig Stockholm positivt. Aven museum
rankas hdgre av respondenter som bor i Stockholm jamfért med de bofasta i Malmé och
Goteborg.

I gengéld ar de personer som &r bofasta utanfor de tre storstadsregionerna mer beldtna
med sportrelaterade aktivitet som tillgdng till lokala klubbar, foreningar och simhallar.
Malmd utmarker sig genom att respondenter bosatta dar &r mest beldtna med tillgéngen
till internationella natverk och féreningar, ndgot som troligtvis kan kopplas till Malmés
héga andel utlandsfédda.

| 2.7 Arbetsplatsen och kollegorna

Som namndes inledningsvis i detta kapitel @r professionella och personliga utvecklings-
mojligheter samt karriarméjligheter bland de viktigaste faktorerna for respondenterna nar
de ska valja ett land att arbeta och bo i.

Vélfungerande samhallsforhallanden och en grén och ren miljé kan anses som grundfor-
utsattningar som naturligtvis maste vara uppfyllda. Dessa &r dock inte avg6rande faktorer
eftersom de lander vi konkurrerar med om den internationella kvalificerade arbetskraften
ocks3, relativt sett, uppfyller dessa basala férutsattningar.

Offentliga organisationers och privata foretags méjlighet att attrahera kvalificerad arbets-
kraft ar darfér avhangig dess mdijligheter att erbjuda jobb med ett intressant och utveck-
lande jobbinnehall samt arbetsplatser med en inspirerande och kreativ miljé, med kompe-
tenta arbetskollegor samt goda faciliteter.

For att uppratthdlla Sveriges méjligheter att attrahera internationell kvalificerad arbets-
kraft ar det darfor viktigt att sakerstalla att de svenska arbetsplatserna uppfyller vissa
forutsattningar. En generellt hog niva i forhdllande till bland annat forskning och utbild-
ning (kompetens), innovation och entreprendrskap i Sverige medverkar positivt till att
Oka Sveriges konkurrenskraft.

Med det sagt ar det helt avgérande att arbetsplatserna i sig sjdlva kan erbjuda jobb med
den professionella nivd som efterfrdgas. Det kraver att arbetsplatserna uppfyller en rad
forhadllanden som — om de inte ar uppfyllda — kan std i vagen for en framgdngsrik rekry-
tering av en utlandsk kvalificerad medarbetare. Det innefattar dven den sociala och sam-
halliga integrationen av de utlandska medarbetarna, det galler en rad praktiska och ad-
ministrativa férhadllanden och det galler de konflikter som kan tankas uppstd i motet med
den svenska arbetskulturen.

2.7.1 Arbetsplatserna erbjuder intressant jobbinnehall

Figur 2.10 nedan visar férhdllandet mellan prioriteringen (y-axeln) och beldtenheten (x-
axeln) av en rad forhéllanden som ror respondenternas arbetsplatser. De tillfrdgade har
fatt besvara vad som &r viktigt i férhallande till arbetsplatsen nar de flyttar till ett annat
land och hur beldtna de ar med deras arbetsplatspolicy gentemot utldandska anstallda.
Darmed illustrerar figuren om respondenterna ar beldtna med de férhdllanden pé arbets-
platsen som de anser &r viktigast.
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Figur 2.10: Den internationella kvalificerade personalens intryck av arbets-
platsen: Prioriteringar och belatenhet (Q43 och Q44)

Prioritering och beldtenhet utrdknat som medelvérde pa en femgradig skala

A '
Hog Prioritet :
3 K
B
' J
B c s
CF
A D%
\E
L&g Prioritet / Lag belatenhet ‘ Hog belatenhet
: >
A) Arbetsplatsen hjalper partner att hitta D) Arbetsplatsen har introduktions- H) Arbetsplatsen erbjuder hjalp med
jobb program, mentorskap etc. bostad
B) Arbetsplatsen har atervandningsplan E) Arbetsplatsen erbjuder kulturkurser 1) Arbetsplatsen anordnar sprakkurser

for den anstallde o .
F) Arbetsplatsen hyr relocationforetag for J) Forbattrade karriarméjligheter efter

C) Arbetsplatsen erbjuder hjalp med att hantera praktiska saker jobbet i Sverige

skolor eller dagis
G) Forhandsbesok i Sverige erbjudet av K) Intressant jobbinnehall

arbetsplatsen

Kélla: Oxford Research 2009

Resultaten bekraftar att det &r de professionella utvecklingsmdjligheterna som &r vikti-
gast for respondenterna. Hogst prioriterat fér respondenterna ar att arbetsplatsen i Sve-
rige erbjuder ett jobb med intressant innehdll. Hela 93 procent av de tillfrdgade priorite-
rar ett intressant jobbinnehdll som viktigt eller mycket viktigt.

Samtidigt ar intressant jobbinnehdll det som respondenterna ar mest beldtna med. 67
procent &r beldtna eller mycket beldtna med jobbinnehallet pad deras svenska arbetsplats.
Relativt fa, 10 procent, ar inte beldtna med sitt jobbinnehall.

Vad som aven prioriteras hogt i forhdllande till arbetsplatsen &r, i turordning, att f& hjalp
med boende, sprékkurser och forbattrade karrigrmojligheter. Beldtenheten med dessa
faktorer kommer i omvand ordning, men de ligger alla 6ver medel. Exempelvis anser 49
procent av respondenterna att de ar beldtna med karrigrméjligheterna efter nuvarande
jobb (32 % ar neutrala och 19 % inte ndjda).

P&tagligt ar att de svarande &r mest missnéjda med méjligheten att f& hjalp med att hitta
ett jobb till sin partner. Har finns sdledes en 6nskan om ett storre socialt ansvarstagande
frén arbetsgivarens sida.
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2.7.2 Vem prioriterar vad?

Vid en narmare analys av enkatundersokningen visar det sig att resultatet av vad som
bedéms som viktigt pd arbetsplatsen skiljer sig at beroende pd vem man frégar. Under-
sdkningen visar att:

Genus: Kvinnor prioriterar alla parametrar hégre an vad méan gor. Kvinnor anser alltsd
att alla férhdllanden rérande arbetsplatsen ar viktigare én vad man anser att de ar. Un-
dersokningen pekar dérmed pa att fler forhallanden skall vara uppfyllda for att utlandska
kvinnor skall trivas pd arbetsplatsen i Sverige. Det ar framst inom praktiska férhdllanden
som sprdk- och kulturkurser och att organisationen erbjuder introduktionsprogram som
konen skiljer sig &t mest. En markant skillnad i prioriteringar finns dven inom karriarmaj-
ligheter d& kvinnorna ser detta som viktigare &n vad man gor.

Nar det galler beldtenhet ar kvinnor generellt mer negativa. Specifikt ror det saker som
karriarméjligheter, plan for dtervandande till tidigare jobb och hemland, samt att arbets-
givaren hjalper partner att hitta jobb, dér kvinnor inte &r lika beldtna som man.

Alder: Yngre respondenter (under 30 8r) utméarker sig gentemot de dldre genom att de
prioriterar ett forhandsbesok i Sverige lagre, vilket troligtvis beror pa att de i lagre ut-
strackning har familj. De prioriterar daremot forbattrade karriarmdéjligheter hogre an de
som &r 6ver 30 &r, en ldersgrupp som redan bor vara véletablerade pa arbetsmarknaden.

Rldersgrupperna avviker generellt inte mycket fr@n varandra i beldtenhet. Dock s& &r den
dldre delen av populationen mindre beldten med arbetsplatsens introduktionsprogram.
Detta tyder pd att arbetsplatsers rutiner for introduktionen kan ha férandrats till det batt-
re under de senaste dren.

Harkomst: FOr asiatiska respondenter ar det viktigare med introduktionsprogram och
kulturkurser jamfort med for européer och nordamerikaner, vilket kan harledas till de
storre kulturskillnaderna mellan Sverige och Asien. Européer utmarker sig genom att bry
sig mindre om &tervdandandet till hemlandet. De prioriterar heller inte férekomsten av en
plan for dtervandande lika hogt som Gvriga.

N&r det galler beldtenhet &r asiaterna generellt mindre néjda dn de Gvriga. Missnojet ar
storst angdende foérhandsbesok i Sverige och intressant jobbinnehdll. Det senare kan
tolkas som att de asiatiska respondenterna kanner att de ar éverkvalificerade for det jobb
de genomfor i Sverige.

De av respondenterna som har kommit till Sverige p& grund av familjeskal skiljer sig fran
dem som har kommit for jobbmojligheter eller professionellt natverk pd framst tvd punk-
ter. Det &r dels att forhandsbesok prioriteras hégre och att karridarmdjligheter prioriteras
lagre. De som har kommit till Sverige pa grund av jobb eller natverk ar naturligt nog mer
beldtna med sitt jobbinnehall an de som kom hit av familjeskal, till exempel som partner
till en som har fatt jobb.

2.7.3 Generellt |&g belatenhet med svenska arbetsplatsers service

I tabell 2.4 nedan visas Oversiktligt de praktiska forhdllanden som det har frédgats om i
unders6kningen och som ocksd delvis visas i figur 2.10. Tabellen visar den andel som har
svarat att forhdllandet &r viktigt eller mycket viktigt for dem nar de valjer land att arbeta i
samt den andel som &r beldten eller mycket beldten.
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Tabell 2.4: Hur viktigt ar féljande praktiska forhallande nar du valjer land att jobba

i? (Q43) Hur belaten ar du med din arbetsplats i forhallande till att...? (Q44)

Andel som svarar Andel som svarar
viktigt / Mycket viktigt | beldten / Mycket beldten
(%) (%)

Arbetsplatsen hjalper den anstallde en bostad 84 42
(n=748)
Arbetsplatsen erbjuder sprékkurser (n=852) 83 50
Arbetsplatsen har en dtervandandeplan for den 71 27
anstdllde (n=514)
Arbetsplatsen erbjuder hjdlp med att hitta skolor 71 31
eller dagis (n=364)
Foérhandsbesok i Sverige erbjudet av arbetsplatsen 67 46
(n=691)
Arbetsplatsen hyr ett relocationforetag for att 64 37
hantera praktiska saker (n=518)
Arbetsplatsen har introduktionsprogram, men- 64 31
torskap etc. (n=617)
Arbetsplatsen erbjuder kulturkurser (n=574) 60 31
Arbetsplatsen hjdlper partner att hitta jobb 59 19
(n=446)
Svarskategorin “Vet €] / ingen erfarenhet” ar uteslutna ut procentberdkningarna
Kélla: Oxford Research 2009

Generellt sett visar tabellen att det bara ar runt halften eller farre av de respondenter,
som har svarat pa dessa fragor, som ar beldtna med de olika praktiska forhdllanden som
ror arbetsplatsen. Tabellen visar ocksd att praktiska fragor har hog prioritet for utlandsk
kvalificerad arbetskraft medan graden av beldtenhet varierar betydligt.

Har finns flera omrdden dar svenska arbetsgivare kan forbattra sin behandling och socialt
ansvarstagande av utldndska anstéllda, framfor allt nar det galler att hjdlpa partner att
hitta ett jobb, hitta skolor och dagis, erbjuda introduktions- och mentorprogram, kultur-
kurser, samt att ha en plan for dtervéandande till hemlandet i de fall jobbet &r en del av
intern rorlighet inom internationella koncerner.

Det praktiska forhdllande som respondenterna ér mest ndjda med ar de sprékkurser som
anordnas av arbetsplatserna. Med det sagt finns det fortfarande utvecklingsméjligheter
da bara halften av respondenterna ar ndjda med kurserna som erbjuds. Spraket ar en
viktig ingdng i det svenska arbetslivet, vilket syns pd hur hdgt sprakkurser prioriteras av
respondenterna.

Om de praktiska supportfunktionerna finns pé plats, kan det vara avgérande for en per-
son i sitt val av arbetsgivare och bostadsort. Inte minst kan personen efterféljande bli
en "ambassador” och marknadsféra arbetsgivaren i sitt hemland.

2.7.4 Liten hjalp med praktiska fragor

Overlag kan vi se att f8 av de 1 349 respondenterna har fatt hjélp med praktiska saker i
samband med sin flytt till Sverige. Tabell 2.5 nedan bekraftar att f& arbetsplatser erbju-
der heltdckande hjdlp med praktiska drenden at sina utléndska anstéllda. Merparten av
de tillfrdgade, 57 procent, fick skota det mesta av sin flytt till Sverige utan ndgon hjalp
fran organisationen man jobbar at.
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Tabell 2.5: Vem stod for din flytt till Sverige? (Q40)

Jag fick gora det mesta sjalv 57 %
Arbetsplatsen hjalpte till med praktiska fragor 14 %
Arbetsplatsen har en internationell avdelning som skéter det 11 %
Ett relokeringsforetag 7%
Annat 11 %
Kélla: Oxford Research 2009

Resultatet av vem som skétte flytten till Sverige skiljer sig en aning om man bara tittar pd
dem som har kommit hit pd grund av jobbmdjlighet eller professionellt natverk i Sverige.
D& 6kar andelen som fick allt ordnat av jobbet till 17 procent men fortfarande &r andelen
som skotte allt sjalv hog. 44 procent bland dem som kom hit pd grund av jobb och pro-
fessionella natverk svarar att de fick géra det mesta sjalv.

2.7.5 Motet med de svenska kollegorna och svensk arbetskultur

Avgorande for hur utldndska kvalificerade personer kommer att trivas i Sverige &r aven
hur pass val de "passar in” pd arbetsplatsen, dels i férhdllande till den sociala och kollegi-
ala miljon, dels i forhdllande till svensk arbetskultur generellt.

Merparten, 62 procent, ar eniga i att, totalt sett, ér svensk arbetskultur attraktiv medan
11 procent tycker det motsatta. 27 procent stéller sig neutrala till frdgan eller vet €j.

Det bor tillaggas att vissa av pastdendena ar svara att kategorisera som bra eller daliga.
Vissa av respondenterna kanske inte foredrar en demokratisk arbetsplats medan andra
tycker att det ar ett krav. Samma sak med informell arbetsmilj®, vilket kanske vissa av
respondenterna ser som ndgot negativt. Det ar darfor viktigt att arbetsplatserna informe-
rar om hur just deras arbetskultur fungerar sa att negativa 6verraskningar undviks.

I figur 2.11 nedan visas de pdstdenden som respondenterna har fatt ta stallning till i for-
hé&llande till de svenska kollegorna och den svenska arbetskulturen. Overlag &r bel&tenhe-
ten god med de svenska kollegorna och den svenska arbetskulturen. Flest instammer i
att arbetsplatserna i Sverige har god forstaelse for familjelivet. Detta bekraftar de resultat
som gavs i kapitel 2.3.2 dar merparten av respondenterna ansdg Sverige vara ett bra
familjeland. Figur 2.11 illustrerar bland annat att:

e Kvinnor har bra karriarmojligheter i Sverige: Bland de pdstdenden rérande
arbetsplatsen som respondenterna har fatt ta stallning till &r nast flest eniga i pasta-
endet att kvinnor har bra karridrmdjligheter i Sverige. Hela 72 procent ar eniga me-
dan bara 6 procent ar oeniga. I enkdtundersokningen ar endast 33 procent av re-
spondenterna kvinnor. Den goda varderingen av karridarmgjligheter for kvinnor i Sve-
rige borde darmed 6ppna upp for att fler utlandska kvinnor att soka sig till Sverige.

Det skall pdpekas att det ar stérre andel man som anser att kvinnor har béttre karri-
armojligheter an vad kvinnorna sjélva anser. 75 procent av mannen &r eniga i pasta-
endet jamfért med 65 procent for kvinnorna.

e En informell arbetskultur med langsamma beslutsprocesser: Respondenter-
na ar eniga om att svensk arbetskultur ar informell och avslappnad (71 %) och sy-
nonymt med detta tycker bara 34 procent att svenskar har stor respekt fér sina che-
fer. Det gdr att sammankoppla en informell arbetsplats med en kreativ och sjalv-
standig arbetsplats. 46 procent av de tillfrdgade &r eniga i pdstdendet att en svensk
arbetsplats framjar sjélvstandighet och kreativitet medan 26 procent &r oeniga i pé-
stdendet.

Som namndes ovan uppfattas inte en informell arbetskultur som n&got positivt av
alla respondenter. Om man kopplar en informell arbetsplats till otydlig hierarki och
Idngsamma beslutsprocesser sd ar det troligt att man har negativa associationer till
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informella arbetskulturer. Hela 53 procent &r eniga i pastdendet att beslutsprocessen
pd svenska arbetsplatser &r Idangsam medan bara 12 procent tycker det motsatta.

Nar man tittar p& hur manga det ar som anser att svenska arbetsplatser &r mycket
demokratiska (49 procent) klarnar respondenternas bild av att Sverige har en kon-
sensuskultur som gor att beslut ibland tar I&ng tid.

Figur 2.11: Motet med de svenska kollegorna och den svenska arbetskultu-

ren (Q39)
Hur enig eller oenig dr du i félfande pastdende? (%6)

Mycket oening / oenig ' Mycket enig / enig

Arbetsplatsen har stor forstaelse for familjelivet -6 73
Kvinnor har bra karriarmojligheteri Sverige -6 72

Atmosfaren pa arbetsplatsen &r avkopplad &
informell -8 71

Totalt sett anser jag att svensk arbetskultur ar S11 62
attraktiv

Mina svenska kollegor ar bra lagspelare -13 60

Mina svenska kollegor har hog tolerans och
respekt for andra kulturer -16 53

Beslutsprocessen pa svenska arbetsplatser ar 12 53
langsam

Beslutsprocessen pa arbetsplatsen ar mycket -15 49
demokratisk

Svensk arbetskultur framjar kreativitet och -26 46
sjalvstandighet

Svenskar vill gora karriar 22 iz

Svenskar har mycket respekt for sina chefer -23 34
Mina svenska kollegor ar tavlingsmanniskor -32 30
Mina svenska kollegor &r inte s& produktiva -39 30

Mina svenska kollegor &r oflexibla och byra- _42 24
kratiska

Kélla: Oxford Research 2009

e Tolerans och teamwork: En positiv sak som respondenterna upplever med svensk
arbetskultur ar att de i hég grad uppfattar sina svenska kollegor som bra lagspelare.
60 procent hdller med i detta pastdende medan bara 13 procent ar oeniga. En forut-
sattning for bra lagspel ar respekt och tolerans for ens kollegor och detta anser re-
spondenterna att deras svenska kollegor har. Bara 16 procent tycker inte att deras
arbetskamrater har tolerans och respekt fér andra kulturer.

I forbindelse med detta uppfattas svenskarna, av 42 procent av de tillfrdgade, inte
som sarskilt oflexibla och byrdkratiska pd arbetsplatsen. Detta &r ndgot som kan
framja lagspel dd det kan ses som annu ett tecken pd att svenska arbetsplatser ar
informella i jamforelse med respondenternas tidigare erfarenheter.

Svenskar uppfattas heller inte som utpraglade karrigrister av respondenterna vilket
kan ses som en bidragande forklaring till den goda lagandan pd svenska arbetsplat-
ser. 42 procent instammer i att svenskar vill géra karridar och bara en tredjedel anser
att svenskar ar tavlingsmanniskor.

e LA&g kreativitet och produktivitet: Hur dynamisk och produktiv organisationens
arbetskultur a@r har stor betydelse for om arbetslivet uppfattas som attraktivt och ut-
vecklande. D& svenska arbetsplatser anses som avkopplade och informella kan det
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antas att detta far positiva konsekvenser for arbetsplatsernas kreativitet och sjalv-
standighet.

N&got forvanande visar det sig dock att en fjardedel av respondenterna inte tycker
att svensk arbetskultur framjar kreativitet och sjalvstandighet. N&gon direkt forklar-
ing till varfor det ar s& har ger inte enkétundersokningen. Inte heller anses svenskar
vara sarskilt produktiva pd sina arbetsplatser. Runt en tredjedel av de tillfrdgade
tycker inte att svenskar ar produktiva. De uppfattade 1d3nga beslutsprocesserna som
beskrevs ovan kan vara en bidragande orsak till varfér svenska kollegor inte anses
vara produktiva av en stor andel av respondenterna.

Karriar och familj: Mellan de som har kommit pd grund av familjeskél och de som har
kommit pd grund av jobb eller natverk visar undersékningen pa skillnader. De responden-
ter som har kommit till Sverige p& grund av familjeskal ar generellt mindre positiva till
svensk arbetskultur an vad jobb- och natverksgruppen ar. Att den sistnédmnda gruppen
trivs battre pd arbetsplatsen ar foga forvdnande eftersom de har sokt sig till Sverige
primart for att jobba.

Harkomst: Beroende pd vilken harkomst respondenten har skiljer sig uppfattningarna
om svenskt arbetsliv. Asiater tycker till exempel att svensk arbetskultur framjar kreativitet
och sjalvsténdighet i mycket hégre utstrackning an de nordamerikanska och europeiska
respondenterna. De tillfrdgade européerna anser i hogre grad an asiaterna och nordame-
rikanerna att svenskar ar karriarinriktade. Bara 24 procent av nordamerikanerna ar eniga
i pdstdendet att "mina svenska kollegor &r tavlingsméanniskor” jamfort med 55 procent av
européerna. Utméarkande &r ocksd att nordamerikanerna inte i lika hog grad tycker att
svensk arbetskultur totalt sett ar attraktiv; 52 procent héller med om detta pdstdende.

Tid i Sverige: Vad som ocksd avgor hur val man trivs med svensk arbetskultur ar hur
lange man har bott i Sverige. De som har bott i Sverige i enbart ett 3r ar mer positiva till
svensk arbetskultur an de som har varit i Sverige upp till fem ar. Monstret blir annu tydli-
gare nar man studerar den grupp som har varit i Sverige i 6ver fem &r; 55 procent av
dem hdller med om péstdendet om att svensk arbetskultur ar generellts sett attraktiv
jamfort med 67 procent av dem som varit hér 1-5 &r. Detta kan troligtvis harledas till att
en person med ett nytt jobb ar fylld av entusiasm och tenderar att vara mer positiv.

2.7.6 Att s6kajobbeti Sverige

I enkdtundersokningen har respondenterna tillfrégats om hur de fick jobbet i Sverige. For
organisationer i behov av kvalificerad utlandsk arbetskraft ar detta vardefull information
eftersom man d& kan visa vilka kanaler som anvéands flitigast och vilka som kan stimule-
ras i jakten pd kvalificerad utlandsk arbetskraft.

I tabell 2.6 presenteras hur respondenterna i undersékningen fick sitt jobb i Sverige. En
majoritet av de tillfrdgade (56 %) har sjalv sokt jobbet i Sverige, 12 procent blev varvade
och 7 procent ar utstationerade frdn huvudkontoret till ett svenskt dotterbolag. 15 pro-
cent har fatt jobbet i Sverige pa ndgot annat satt &n vad som angavs som alternativ i
undersodkningen.
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(n=1273)
Jag sokte sjalv 56 %
Jag blev vérvad (head hunted) 12 %
Utstationering fr&n HK till dotterbolag 7 %
Utstationering i samband med forskningsprojekt 6 %
Utstationering frén dotterbolag till HK 5%
Annat satt 15%
Kélla: Oxford Research 2009

Tabell 2.7 visar hur de respondenter som sjalva skt sitt jobb horde talas om sitt jobb
férsta gangen. Overvdgande delen av de tillfrégade hérde talas om jobbet antingen ge-
nom Internet eller genom vanner och personligt natverk.

Att annonsera i tryckt media verkar inte vara ndgon framgéngsrik strategi for féretag som
vill nd ut till utlandsk kvalificerad arbetskraft. Bara 7 procent horde talas om sitt jobb
genom internationell och lokal press eller genom en facktidskrift.

abpe orde d alas o obbe Q18
arlage poara pe ore O a a O 0]0]0,
(n=713)
P& Internet 40
Genom vanner, personligt natverk 39
Annat 12

I en lokal tidning

I facktidskrift

Rekryteringskampanj p& universitet
I en internationell tidning

Genom personaltidning

Kélla: Oxford Research 2009
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| 2.8 Regionalt perspektiv

Som visades i avsnitt 2.2.3 varierar respondentens prioriteringar beroende pé bland an-
nat vilket kon man har, hur gammal man ar och varifrdn man kommer. Det finns anled-
ning att tro att dven beldtenheten bland respondenterna varierar. Mest intressant ar da
att titta p& om det finns regionala skillnader inom Sverige och d& framst mellan de tre
storstadsregionerna.'!

Tabell 2.8 nedan visar pd ett antal omrdden dar det finns betydelsefulla skillnader mellan
de olika storstadsregionerna samt 6vriga regioner.!? De ®vriga parametrar, dar skillna-
derna &r marginella, har vi inte tagit med i tabellen. Exempelvis &r synen pd byrdkrati och
svenskars sprakkunskaper generellt sett desamma i hela landet.

11 Regionindelningen &r tagen frén Tillvéxtverkets definition som delar in Sverige i 72 funktionella analysregioner.
Se http://www.tillvaxtverket.se/download/18.21099e4211fdba8c87b800035196/FA-regioner.pdf

12 Bvriga regioner innefattar regionfamiljerna stérre och mindre regioncentrum samt sméaregioner med privat
eller offentlig sysselsattning.
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De faktorer dar skillnaderna mellan regionerna &r storst ar de som berdr karriarméjlighe-
ter. Har utmarker sig Malmo genom att respondenter i regionen &r betydligt mer beldtna
med de utvecklingsmdjligheter som erbjuds bade pd deras arbetsplats och pa liknande
arbetsplatser. Den stora arbetsmarknaden i Oresundsregionen med 1,8 miljoner syssel-
satta ar sannolikt en forklaring till varfér man ser méjligheterna till karridrutveckling som
storre jamfort med de andra regionerna.'® Att respondenterna i Sk&ne &ven uppfattar
mojligheterna att fa jobba i en internationellt kénd organisation som stérre én de andra
regionerna kan hérledas till de m&nga huvudkontor som har etablerat sig i Oresundsregi-
onen under senare &r och att det finns varldsledande forskningskluster inom bland annat
lakemedel och mobil kommunikation.

Tabell 2.8 Belatenhet uppdelat p& region
Andel i %6 som har svarat bra/mycket bra

Stockholm | Goteborg | Malmd Ovriga
regioner

Personlig sékerhet 95 97 94 95
Generell livskvalitet 82 89 82 83
Kollektivtrafik och infrastruktur 93 90 90 86
Mojligheter for partner att f& jobb 43 40 37 44
Internationella flygférbindelser 69 58 74 69
Kvalitet internationella skolor 59 51 60 61
Professionella utvecklingsméjligheter 59 61 73 60
Karriarmdjligheter 59 57 66 52
Karridarmdjligheter inom organisationen 53 53 59 47
Levnadsomkostnader 19 24 24 30
Karriarmdjligheter i liknande organisationer | 49 44 52 43
Oppna, sociala manniskor 32 34 37 39
Mbjlighet att f& jobba i en internationellt 56 57 60 49
kand organisation

Kélla: Oxford Research 2009

Stockholms styrkeomrdden ar, som behandlades i avsnitt 2.6, framférallt det rikare kul-
turutbudet. Internationell kvalificerad arbetskraft bosatta i Stockholmsregionen &r dven
mer beldtna med infrastrukturen an respondenter i de andra regionerna. Det val utbygg-
da tunnelbane- och pendeltdgsystemet i Stockholm spelar sannolikt en stor roll i detta.

P& minussidan i Stockholm finns levnadsomkostnaderna som respondenterna &r mindre
ndjda med jamfort med Goteborg och Malmé. Levnadsomkostnaderna &r som tidigare
sagt ndgot som respondenterna inte ar helt beldtna med. Dock &r de ndgot mer positiva
utanfor storstadsregionerna dar prislaget ar lagre.

Alla regioner anses ha hdg livskvalitet, men Goteborg anses ha hdgsta generella livskvali-
tet. Ovriga regioner utmarker sig genom att ha flest beldtna respondenter nar det kom-
mer till befolkningen, som uppfattas som mer social och éppen &n vad de gor i storstads-
regionerna.

Nar det galler internationella flygférbindelser utmérker sig Malmé genom att ha en beld-
tenhet pd 74 procent jamfort med till exempel Stockholms 69 procent. Detta har att géra
med nérheten till Nordens storsta flygplats, vilket vi dterkommer till i nasta stycke.

13 Tendens Oresund 2006

47



2.8.1 Oresundsregionens betydelse for Skane

Oresundsregionens speciella forutsattningar som en gransoverskridande region har spe-
cialstuderats i enkatundersokningen. De respondenter som ar bosatta i Skdne har fatt
svara pd kompletterande frdgor om hur de pdverkas av och utnyttjar narheten till Képen-
hamn och dess internationella flygplats. Narheten &r ndgot som den utléndska kvalifice-
rade arbetskraften i Skdne och arbetsgivarna i storstadsregionen Malmé drar fordel av.
Detta &r bland annat de argument som arbetsgivarna framhaller vid rekrytering av ut-
landsk personal férutom andra centrala faktorer som regionens befolkningsstorlek, nar-
ingslivskluster, forskningsintensitet och s& vidare. Aven i offentliga aktérers marknadsfo-
ring som Region Skdne, Malmo stad, Helsingborgs stad och Lunds universitet med flera
anvénds Oresundsregionen och narheten till Képenhamn/Kastrup aktivt.

Som figur 2.12 visar ar respondenterna i regionen mest néjda med kommunikationerna.
Hela 88 procent anser att det &r latt att ta sig mellan Skdne och Képenhamnsomrddet
medan bara 2 procent tycker motsatsen. En stor fordel for flertalet av respondenterna
(85 %) ar narheten till Képenhamns flygplats Kastrup. Med &éver 21 miljoner passagerare
2008 utav vilka 20 procent kom fran Sverige innebar Nordens storsta flygplats en stor
konkurrensfdrdel for Skdne och de féretag som verkar dar.'*

Figur 2.12: Uppfattningar om Oresundsregionen (Q6)

Har besvarats av 288 personer bosatta i Skdne

Mycket oenig / oenig ' Mycket enig / enig

Det ar latt att resa mellan Képenhamns- 2 88
regionen och Skane

Narheten till Kdpenhamns flygplats &r viktig

for mig 3 85
Jag ar bekant med namnet och innebdrden av
"Oresundsregionen” -5 80

Det skulle vara lattare att bo och arbeta i
Oresundsregionen om bade Sverige och
Danmark hade haft Euron som valuta -9 64

Narheten till Danmark och Képenhamnsregio-
nen var en viktig faktor nér jag bestamde mig -32 40
for att arbeta i Skane

Kostnaden att &ka 6ver Oresundsbron &r -50 16
rimlig
Jag spenderar mycket av min lediga tid i o
Danmark 68 9
Den danska immigrationspolitiken paverkade
mitt beslut att bosatta mig i Sverige -52 8
T T T
-100 -50 0 50 100

Kélla: Oxford Research 2009

Att narheten till Kdpenhamn anvands aktivt i marknadsféringen av att arbeta i Skane ar
enligt undersokningen ratt vag att gd. 40 procent av de respondenterna som ar bosatta i
Skdne anser att narheten till Kopenhamn och dess flygplats var en viktig faktor nar de
bestémde sig for att arbeta i Skdne. Det ar dock f& som spenderar mycket av sin lediga
tid i Danmark, bara 9 procent. Detta kan tolkas som att det &@r narheten till Kbpenhamns
flygplats som spelar storst roll for utlandsk kvalificerad arbetskraft i Skane.

4 Kgbenhavns Lufthavn, 2009.
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3. Arbetsgivares perspektiv

I detta kapitel beskrivs arbetsgivarnas uppfattning av hur det &r att anstdlla s3 kallad
internationell kvalificerad arbetskraft i Sverige. HR-chefer har intervjuats pa foretag, uni-
versitet och universitetssjukhus i Sveriges tre storstadsregioner: Stockholm, Géteborg och
Malmd. De foretag som valts ut har alla en stor andel utléndsk kvalificerad personal an-
stalld.

Kapitlet beskriver dels de problem som svenska arbetsgivare stéter pd och de barriarer
som upplevs nar de rekryterar utlandsk kvalificerad arbetskraft, och dels vilka styrkor och
fordelar Sverige har nar det galler att attrahera sd kallad internationell kvalificerad ar-
betskraft.

| 3.1 Intervjuade arbetsgivare och deras anstéllda

Intervjuerna omfattar HR-chefer pa cirka 10 foretag eller universitet i respektive stor-
stadsregion; Stockholm, Goteborg och Malmé. Totalt har 31 intervjuer genomforts. Tva
tredjedelar av intervjupersonerna kommer ifrdn naringslivet och ca en tredjedel ifran
universitet eller universitetssjukhus.

Yrkesprofil: I intervjuerna med arbetsgivarna har det framkommit att den vanligaste
yrkesprofilen bland den utlandska kvalificerade personalen ar ingenjorer eller specialister
inom ett specifikt omrade. Andra vanliga rekryteringar fran utlandet har varit ekonomer
eller personer till chefspositioner.

Harkomst: Den utléndska personalen pd de organisationer som intervjuats kommer
ifrdn hela varlden. De flesta ar européer, men méanga kommer ifrdn Asien, till exempel
Kina och Indien. Ett antal uppges ocksd komma ifrdn USA eller Sydamerikanska lander.

Andelen utlandsk kvalificerad personal: De féretag som intervjuats har en god
spridning pd antalet utlandsk kvalificerad personal. Antalet varierar mellan verksamheter-
na frdn ett par till flera hundra. Av de intervjuade arbetsgivarna har cirka en tredjedel
under tio utlandska personer, en tredjedel har 10 till 100 och den resterande tredjedelen
har 100 eller fler utlandska personer anstallda.

3.1.1 Varfor internationell kvalificerad arbetskraft?

Det ar entydigt i samtliga intervjuer att mangfald bidrar positivt till verksamheten. Fore-
tag vill ha en kulturell medvetenhet som mgjliggér utveckling av den interna kompeten-
sen inom koncernen. Det framhdlls som strategiskt att placera personal pa internationella
uppdrag i olika delar av foretaget.

Vid de ledande universiteten i Sverige understryks vikten av att kunna rekrytera utlénds-
ka forskare for att kunna behdlla och utveckla universitetens kompetens och konkurrens-
kraft. Det ar inte nationaliteten utan kompetensen som ar avgérande. D& kompetensen
ibland saknas i Sverige, maste universiteten rekrytera internationellt om de ska kunna
uppratthdlla sin kompetens.

Det ar tydligt att det ar viktigt fér Sveriges foretag att anstalla personer som har erfaren-
het av olika konsumentgrupper i olika delar av varlden. Den utldndska personalen har
den kulturella och geografiska kdnnedomen om vad som fungerar p& de utlandska mark-
naderna. Sddan kompetens ar omdijlig att finna i Sverige men den &r en forutsattning for
att skapa hdllbarhet pd alla marknader, menar en av de intervjuade personerna. Flera

49



arbetsgivare kommenterar att det &r viktigt att kunna f& en forstdelse for hur konsumen-
ter i andra delar av varlden tanker.

D& foretag ska vara innovativa och ténka innovativt ar det en fordel om de anstall-
da har olika bakgrund, olika forskningsomréden och kommer frén olika lénder.”

Intervjupersonerna framhaller ocksd de fordelar som finns med att ha anstéllda som pra-
tar manga sprdk och latt kan kommunicera med enheter i andra delar av varlden. For
manga av Sveriges internationella foretag beskrivs mangfald som en forutsattning for
verksamheten.

M&nga organisationer rekryterar ut-
landsk kompetens pd grund av att det
saknas en viss kompetens inom ett
specifikt omrdde i Sverige. Men det ar
ofta en kombination av kompetens och
internationell erfarenhet som ar avgo-
rande infor en rekrytering. Manga av de
storre foretagen framhaver vikten av att
ha internationell erfarenhet och kompe-
tens eftersom foretagens verksamhet ar
internationell. Bristen pa specifik kompetens har minskat till folid av I&gkonjunkturen,
men en del foretag ar fortfarande beroende av specialiserad kompetens som ar omdgjlig
att fa tag i Sverige.

Efterfrdgan av spetskompetens

Vissa foretag efterlyser nischad kompetens
som saknas helt i Sverige. Det kan handla
om bomullsexperter som kan kanna med
fingrarna frén vilket land ett bomullstyg
kommer ifrén, eller en expert som &r specia-
liserad p& mobildisplayer.

3.1.2 Rekrytering till féretag i Sverige

Flera av de intervjuade arbetsgivarna

”Gamers” . v
poangterar att det ar foretagets starka

Svenska dataspelforetag ar, pé grund av att
branschen &r relativt ung, tvungna att an-
stalla specialister fr&n utlandet. Det finns
helt enkelt inte tillrackligt manga erfarna
specialister i Sverige. Specialisterna som i
vardagstal kallas “gamers” ar valdigt rorliga
p& den globala arbetsmarknaden. F6r dem
ar det varumarket eller produktionen av ett
visst dataspel som lockar till en anstéllning
utomlands. En HR-chef fran ett av Sveriges
mest framgdngsrika dataspelféretag forkla-
rar: “Om de har tillgang till Internet kan
gamers flytta till jordens dnde om det ar ratt
spelproduktion eller rétt foretag”. En annan
HR-chef menar: “De som jobbar hér kan
ténka sig sitta i en kdllare bara de far jobba
med den senaste tekniken.”

varumarke som gor det latt att rekryte-
ra utlandsk kvalificerad personal. Att de
hamnar i just Sverige uppfattas som
sekundart. Nar det galler internationella
utbyten inom den egna koncernen ar
det sekundart for de anstdllda vart de
hamnar eftersom det ar planen fér de-
ras karridr inom foretaget som styr. En
HR-chef frdn ett av Sveriges storsta
foretag forklarar:

"For experterna ar det karrigren som ar den
storsta moroten, sedan kommer forutsétt-
ningarna for familjen, om de har familj, och
/ sista hand kommer l6nen.”

For de foretag vars huvudkontor ligger i

Sverige, ar det inga problem att locka utléndsk personal eftersom medarbetare ofta vill
vara nara organisationens centrum. Det ar en intressant tjanst och ett intressant foretag
som lockar, men det &r dock landet som ar avgdérande fér om anstallningen blir av eller
inte, uppger en HR-chef: “Det dr uppdraget som lockar, men de lokala detaljerna avgor”.

Manga av de intervjuade pdpekar att det ar mycket lattare att anstélla en utlandsk kvali-
ficerad person som redan arbetar inom koncernen, an ndgon som ska anstallas pa lokala
kontrakt. En av de intervjuade HR-cheferna menar:

“Generellt sett ar det fortfarande komplicerat att hantera utldndsk arbetskraft di fo-
retagen har skatte- och arbetslagstiftningar att ta hdnsyn till men det ar inte ett
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problem specifikt for Sverige. De administrativa barridrerna &r pétagliga for alla fo-
retag som arbetar globalt.”

En annan intervjuperson pdpekar att det ar svart att svara pa huruvida de administrativa
barriarerna och komplexiteten i systemet ar unikt for Sverige, eller om det verkar s& for
de utlandska anstéllda da det &r annorlunda jamfort det system som finns i deras hem-
lander.

En del utldandska personer soker sig till svenska foretag efter att ha studerat i Sverige,
vilket underlattar rekryteringen dven om de fortfarande maste g& igenom processen med
att soka arbets- och uppehallstillstand.

3.1.3 Universitetens speciella forutsattningar

Flera av de intervjuade personerna pd universiteten understryker vikten av att ta emot
utlandsk personal och att skicka i vdg svensk personal for att kunna utvidga universite-
tets kontaktnat. Universitetens rykte och kontaktnat utomlands beskrivs som avgérande
for att kunna locka till sig "toppforskare”. For att nd ut till de basta forskarna annonserar
universiteten i stora tidskrifter, sdsom Nature och Science efter ny personal. Sverige kan
inte erbjuda samma lonenivder som ménga utlandska universitet, till exempel universitet i
USA, utan far istdllet locka med forskarndtverk, modern laboratoriemiljo, mer tid till
forskning, svenska vélfardsmodellens férdelar etc. Manga ganger &r det en specifik "topp-
forskare” eller en specifik framgdngsrik
forskning som kan locka andra till univer-
sitetet. Intervjupersoner vid Sveriges
mest framstdende universitet menar att

Ekonomin styr rekryteringar av inter-
nationella doktorander

det ar institutionens goda rykte interna-
tionellt som lockar forskare att komma till
Sverige.

En HR-chef pdpekar att det inte racker
med att den som ska anstéllas &r kompe-
tent inom sitt forskningsomrdde. Mdnga

En intervjuperson berattar att det kan vara
problematiskt att doktorander som kommer
frén t.ex. Kina med ett stipendium pa 5 000
kr i mdnaden. Universitetet vill gérna ta
emot dem, men maste tacka nej da de vet
att pengarna inte skulle racka for att leva i
Sverige.

ganger kan de utlandska forskarna ta

med sig stora anslag d& sddana ofta ar

personknutna, men det stdlls ofta stora krav pd att forskaren ska kunna stka externa
pengar fran olika forskningsrad, via natverk etc. Det svenska systemet skiljer sig mycket
frdn andra lander och det tar tid for den anstéllde att satta sig in i det svenska sattet att
nd finansidrer.

Andra riktlinjer som styr rekryteringarna vid universiteten kan vara att de som ar post doc
ska vara utlandska forskare. De ska inte heller tidigare ha studerat vid det aktuella
svenska universitetet. Dessa riktlinjer syftar till att underlatta att rekrytera utlandsk kom-
petens och for att skapa erfarenhetsutbyte mellan olika universitet och natverk.

3.1.4 FOrutsattningar for medfdljande familjer viktigt

En av de avgdrande faktorerna fér om en anstallning blir av eller inte anses vara hur
forhdllandena ar for den som har medféljande familj. For manga anstédllda ar det viktigt
att kdnna att hela familjen har ndgot att vinna p3 att man flyttar, inte bara den som blir
anstalld, tror vissa arbetsgivare. Eftersom det svenska systemet dr uppbyggt pé att bada
parter ska jobba, kan det bli svart fér en medféljande partner att etablera sig i samhéllet.
Detta blir sarskilt svért om det &r en akademiker som vill ha en anstallning. En HR-chef
papekar att “det r jattesvart att 18 jobb om man inte kan svenska”. En annan menar att
det ar lattare om anstéllningen &r tidsbegransad, eftersom familjen da sallan flyttar med
eller s &r flytten tidsbegrénsad. Aven i detta sammanhang 8terkommer argumentet att
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Sverige maste kunna konkurrera internationellt med I6nenivderna, eftersom den anstall-

des inkomst i mdnga fall maste kunna férsdrja en hel familj.

Mdnga av HR-cheferna uppger att bristen pd
bra internationella skolor &r ett problem i
samband med rekryteringen av utldndsk
kompetens till Sverige. Den medféljande
familjen vill ofta satta sina barn i engelsk-
sprdkiga skolor. Mé&nga intervjupersoner
uttrycker dock att utbudet av internationella
skolor @r begransat, speciellt nar det galler
gymnasium. De offentliga skolorna ar valdigt
svdra att komma in p& och de privata sko-
lorna ar valdigt dyra, papekar en HR-chef.
Skolan uppfattas som mer avgoérande nar

F& internationella skolor

Den allmé@nna uppfattningen av interna-
tionella skolor i Sverige &r att skolorna
héller god kvalitet, men att de &r alldeles
for f3. Flera intervjupersoner menar att
tillgdngen till en internationell skola kan
vara avgorande for om en rekrytering blir
av 6verhuvudtaget. En Intervjuperson
frdn universitetet uppger att en ameri-
kansk professor valt att lamna anstall-
ningen for att barnen inte kom in pd en

internationell skola pa grund av den

det gadller anstdllda med yngre barn, efter-
I&nga vantelistan.

som daldre barn p& gymnasienivd ofta stan-
nar i hemlandet.

En del intervjupersoner menar att tillgdng till

dagis och skolor kommer i forsta hand och att bostader kommer i andra hand. HR-chefer
frdn samtliga regioner har dock uppgett att det kan vara problematiskt att finna bostader
till de anstéllda. De foretag som anlitar extern hjalp i form av s3 kallade relocationforetag
upplever inte samma problem med att finna bostad. De menar att svarigheten férknippad
med att finna bostader &r en frdga om pris.

I 3.2 Lagstiftning och offentliga myndigheter

Arbetsgivarna har svarat pd frdgor om vilka barriarer de upplevt i samband med att an-
stalla utlandsk kvalificerad arbetskraft samt hur de uppfattar samarbetet med offentliga
myndigheter. Intervjupersonerna fokuserade framst pad det hoga skattetrycket i Sverige,
regler kring expertskatten och handlaggningstider pa olika myndigheter.

3.2.1 Loner och skatter i Sverige

En dterkommande kommentar fran ett flertal intervjupersoner ar att: “Sverige ar ett Idg-
léneland och hogskatteland.” En generell uppfattning hos de intervjuade arbetsgivarna
ar att Sveriges l&ga l6ner och hoga skatter gor det svart att attrahera utlandsk kompe-
tens. Vissa havdar att de hdga skatterna i Sverige ar den enskilt storsta nackdelen for
Sverige i den internationella konkurrensen om kvalificerad arbetskraft.

En generell uppfattning bland de intervjuade frdn universitet ar att det I&ga Ionelaget gor
att det kan vara svért att locka de allra mest framgdngsrika "toppforskarna” till Sverige.
Ju hogre kompetens forskarna har desto hdgre ar kraven att tillfredsstélla. En intervju-
person pa ett av Sveriges bast ansedda universitet erfar att I6nefrdgan kan vara avgo-
rande for en anstallning:

“Universitetet kan inte dubbla ndgons Ion for att personen i fréga kommer frén ett
annat land, utan denne jémstélls med sina svenska kollegor och svenska férhailan-
den”... "Anstéllningsprocesserna ar Idnga och nér det vél kommer till kritan s& slutar
det med att personen inte blir anstilld dé det inte fungerar med lonen och det blir
ett problem for universitetet,”

En annan HR-chef berattar att institutionen istallet forsoker rikta in sig pd att rekrytera
unga, lovande forskare som &@nnu inte kommit upp i s3 héga l6nenivder. Samma resone-
mang dterfinns hos en av de intervjuade HR-cheferna ifrdn naringslivet som forklarar att
foretaget inte har haft problem med anstélldas l6nekrav eftersom de flesta rekryterats
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snart efter deras doktorsexamen. Vidare menar denne att det kan vara svdrare att rekry-
tera seniora personer med lang arbetslivserfarenhet som &r vana vid héga I6ner.

Ett antal av de intervjuade tror att pension och skattefrdgor ofta upplevs som komplext,
da det till exempel inte finns ndgon koordination eller standardisering av pensionsplaner i
Europa. Det uppstdr darfor mdnga frdgetecken for de anstdllda kring hur mycket de kan
dra nytta av intjanad pension nar de tervander till sina hemlander igen.

3.2.2 Expertskatten

De flesta av de intervjuade arbetsgivarna
har ndgon gang hjalpt utlandska anstallda
att sdka expertskatt. Generellt ses expert-
skatten som n&gonting valdigt positive ~ Med dagens regelverk kan expertskatten
med Sverige. “Nér 25 procent av inkoms- Mt garanteras, utan blir istéllet "gradde pa
ten inte beskattas ar det léttare att kon- SO IR Saer e grsaifiar (g

. . ken i systemet och efterlyser en “renare
kurrera [6nemassigt’, menar en person. princip” s& att foretaget vet vad som géller

Expertskatten behdver effektiviseras

En HR-chef, som representerar ett forsk-  fran borjan.

ningstungt och specialiserat foretag, for-

klarar att expertskatten har varit otroligt

vardefull for foretaget. Det hander att de behdver rekrytera en av tio specialister i varl-
den inom ett omrade, och foretaget skulle inte ha haft rad att betala de Ioner som kravts
utan skatteldttnad genom expertskatten.

En generell uppfattning bland arbetsgivarna ar att det ar problematiskt att de aldrig kan
garantera att expertskatten kommer att beviljas innan anstékan &r gjord. Detta upplevs
som frustrerande d& arbetsgivarna tvingas lamna ett anstallningserbjudande utan att
sakert veta forutsattningarna. En intervjuperson efterlyser ett minsta belopp for att fa bli
beviljad expertskatt, liknande det system som finns i Danmark.

"Antingen vet inte den anstédllda innan vad som géller, vilket kan avgdra huruvida
rekryteringen blir av, eller s& fér foretaget sts for de extra kostnaderna om ansok-
ningen inte gér igenom.”

Den generella tendensen verkar vara att ju mindre féretaget ar, ju mer problem har dar
varit forknippade med ansokan. De storre féretagen, som har 1dng erfarenhet av att an-
stalla utlandsk kompetens, menar att de lart sig Idpande vad som kravs och att processen
gar smidigare efterhand.

“Expertskatten ar inte alltid s& létt att forsts sig pd, men vi har bérjat lara oss den
hérda végen hur det ska se ut, Innan ar det véldigt mycket jobb med att 1§ ihop an-
sokningen och ibland verkar det som om besluten beror p& hur hdgt upp i organisa-
tionen den aktuella tjansten ar.”

Erfarenheterna frdn Forskarskattenamnden i samband med ans6kningar om expertskatt
gar isdr. Kommentarerna varierar fran "otroligt smidigt” till att det kan ta upp till ett halv-
ar att f3 besked. En intervjuperson pdpekar att om handlaggningstiden gar Gver ett ars-
skifte, blir expertskatten problematiskt d& det kraver manuell handpdlaggning i foretagets
I6nesystem och att det tar mycket tid att ratta upp i efterhand. De flesta har varit néjda
med den praktiska delen av ansdkningen, d& de menar att handlaggningstiderna har varit
relativt korta.

En vanlig uppfattning ar att det &r alldeles for svart att f& expertskatten beviljad. Det ar
t.ex. mycket lattare for chefspositioner @n for lagre avlonade personer med en nischkom-
petens som &r viktig for foretaget, menar en intervjuperson. Vissa HR-chefer menar att 3
ar &r en for kort tidsperiod for skattereduktionen. Att experten maste vanta 5 adr innan de
dtervander for att kunna s6ka expertskatten igen kritiseras ocksa.
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Trots att m&nga av de storforetag och universitet vi har intervjuat har erfarenhet av ex-
pertskatten &r den relativt ovanlig pd individnivd. Enkdtundersokningen visar att endast
10 procent av de tillfrdgade uppger att de blir beskattade med expertskatt.

3.2.3 Samarbete med offentliga organisationer

Majoriteten av HR-cheferna uppger att foretagen inte har haft ndgra stérre problem i
kontakten med offentliga myndigheter. De problem som uppstdr i kontakten med offent-
liga organisationer uppkommer oftast i samband med l&nga handldggningstider. Uppfatt-
ningarna gdr dock till viss del isar géllande dessa. Vissa menar att handléggningstiderna
har varit rimliga eller att det ar "sddant man far ha med i berdakningarna”, medan andra
menar att de &r alldeles for 1dnga.

I vissa fall har foretag fatt vanta upp till 10 veckor pd att fa besked frédn Migrationsverket,
vilket anses vara en for 1dng handlaggningstid. Pa Forsakringskassan kan det ibland ta
upp till sex manader innan den nyanlanda técks av svensk sjukvardsforsakring, vilket kan
gora att foretaget far std for eventuella kostnader om den nyanlénde drabbas av till ex-
empel sjukdom, menar en intervjuperson. P& Skatteverket kan det ta upp till tvd veckor
att fa ett personnummer, vilket ocksd anses vara en alldeles for 13ng vantetid.

En del HR-chefer uppger att vissa regler har varit problematiska i samband med ansok-
ningar till Migrationsverket. Detta kan exempelvis handla om att uppge hur mycket den
anstéllde har tjanat i sitt hemland, uppgifter som kan vara svdra att fa tag pa. Andra
barriarer som upplevts ar den byrdkrati som finns kring att f& arbetstillstdnd. Anstall-
ningsprocessen drar ut pa tiden da arbetstillstdndet inte blir klart. En intervjuperson
namner att dven om det gar att fa arbetstillstdnd for en viss tid, ar det sallan en person
kan fa ett permanent arbetstillstdnd och fast anstéllning. Den anstéllde maste borja med
att s6ka ett temporart arbetstillstdnd, innan ett permanent tillstdnd kan sokas. Detta
leder till en 13ng process som skapar otrygghet och osdkerhet om framtiden for den an-
stéllde.

"Det &r en byrékratisk, tidskravande process, men det &r inget som skulle hindra oss
ifrén att anstélla.”

Manga arbetsgivare poangterar att det ar betydligt lattare att soka tillstdnd for experter
inom EU an ifrdn 6vriga lander. En intervjuperson menar att det ar problematiskt att ex-
perterna kommer i “samma kvoter” som alla andra som soker tillstdnd i Sverige eftersom
det leder till att processen tar langre tid. HR-chefen uppger ocksd att det kan vara pro-
blematiskt pd sommaren da myndigheten har mindre personal.

“En problematisk situation uppstod di en anstalld frén Indien efter ett &rs anstall-
ning pé foretaget skulle ka till Indien for att gifta sig. Det tog dé ett halvdr innan
partnern kunde 18 uppehdlistillstind och flytta med till Sverige.”

Ett stort antal HR-chefer pdpekar vikten av att ha direktkontakt med, och ett véletablerat
kontaktnat inom, myndigheterna. D& har kontaktpersonen foretagsspecifik information
redan innan ansokningarna kommer pd plats. Generellt tycks universiteten ha mindre
problem i samarbetet med offentliga institutioner. En intervjuperson papekar att universi-
tetets egen anstéallningsprocess ocksd tar l1&ng tid.

Det finns ocksd goda erfarenheter av Migrationsverket. Ett av Sveriges storsta foretag
uppger att de har ett valdigt gott samarbete med myndigheten. Foretaget, som ar
verksamt inom en valdigt specialiserad bransch och darfér mestadels rekryterar inom den
egna koncernen, har inte upplevt ndgra svarigheter med att bevisa att den efterfrdgade
kompetensen inte har funnits att tillgd i Sverige (enligt tidigare lagstiftning, se kapitel 4).
Migrationsverket har ocksd visat intresse av att ta del av foretagets erfarenheter av Ar-
betskraftsinvandringslagen.
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3.2.4 Den nyalagen om arbetskraftsinvandring

Ett flertal av de intervjuade HR-cheferna ar valdigt positiva till den nya lagstiftningen och
har stora forhoppningar pd att den ska underldtta ansokningarna. De tidigare barriarer
nar det gallde tillstdnd fran Migrationsverket underlattades mycket av den nya lagstift-
ningen. Andra intervjupersoner tycker inte att den har forbattrat ndgonting och ndgon
papekar att den istéllet har den stéllt till med problem eftersom handldggningstiderna har
Okat. En intervjuperson menar att dven om migrationsverket var bra pd att informera om
de nya reglerna, s ar de inte forankrade bland handléggare inom organisationen annu.
Dock ser personen positivt pd framtiden, d& detta sékert kommer att forbattras med ti-
den.

3.2.5 Bropendlarna 6ver Oresund

Majoriteten av féretag som har anstadllda som pendlar mellan Sverige och Danmark upp-
lever att samordningen i arbetsmarknadspolitiska frdgor mellan Danmark och i Sverige ar
otillfredsstéllande.

’Landerna har helt olika synsétt och det verkar inte som att parterna ar beredda att
dndra pé de nationella systemen.”

Tjanstebil ar en annan frdga som ar
otydlig i hur det ska fungera, da landerna

Pendling éver Oresundsbron =
har olika syn pé regelverket.

Under 2008 pendlade 19 300 personer dver

Oresund dagligen, varav majoriteten via Mdnga av HR-cheferna har kommenterat
Oresundsbron. Av dessa bodde 94 % i Sve- komplexiteten kring lagen om sarskild
rige och arbetade i Danmark. De flesta inkomstskatt (SINK). Skatten blir inte
pendlarna &r fédda i Danmark, men bosatta alltid Ionsam for den anstdllde dd den
i Sverige. Arbetsmarknadsintegrationen inte ger avdragsratt pd till exempel ran-

forvantas Oka i takt med arbetskraftsbristen

som ar en foljd av den demografiska utveck-

lingen p& Sjalland. N&r det géller Oresundssamarbetet me-

nar en intervjuperson att mer fokus legat

pd svenskar som jobbar i Danmark, ef-

tersom det var sd utbytet bérjade. Det &r mindre utrett hur det &r for danskar att komma

till Sverige d& detta inte &r lika vanligt forekommande. Intervjupersonen énskar att Ore-

sundssamarbetet fungerade battre, och att regelverket blev tydligare och mer samordnat

mellan Sverige och Danmark. For 6vrigt pdverkas de danska pendlarnas loneldge negativt
till féljd av den svenska kronans férsvagning gentemot den danska.

tekostnader i Danmark.

Oresundregionen och nérheten till KSpenhamn/Kastrup anvands aktivt i marknadsféring-
en av foretag i Malméregionen. M8nga trivs i Malmé och upplever Oresundsregionen som
en expansiv region. En HR-chef frdn ett av regionens stérsta foretag berdttar att ménga
utldndska anstéllda foredrar att bo i och pendla frdn Danmark eftersom Képenhamn &r en
mer internationell stad, med béttre tillgdng till internationella skolor och internationella
natverk. Att bosatta sig i Danmark ar dock ndgot som féretaget inte uppmuntrar.

| 3.3 Sveriges styrkor och férdelar

Arbetsgivarna svarade pa frdgan vilka styrkor och fordelar Sverige har i konkurrensen om
internationell kvalificerad personal. Manga belyste vikten av att framh&va de styrkor Sve-
rige har i form av trygghet och social valfard.
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3.3.1 Det svenska valfardssystemet

Ett flertal av intervjupersonerna uppger att de anvander Sveriges styrkor aktivt i sin
marknadsforing i samband med rekrytering av internationell kvalificerad arbetskraft.

"Ménga potentiella medarbetare blir chockade dver de hoga skatterna och dé géller
det att forklara vad man f8r for pengarna.”

“Det blir mycket ldttare att rekrytera om fordelarna framhélls, till och med néar det
galler amerikanerna.”

Foretagen ar noga med att forklara att storleken pd utgifterna inte blir desamma i Sveri-
ge som i andra lander. Det finns inte “en chans i vérlden” att fa hit utléndsk kvalificerad
personal om de inte vet férutsattningarna i det svenska samhallet, menade en HR-chef.
Systemet &r komplext och det ar svért att forklara “vad de egentligen fér i handen”. Att
myndigheterna borde bli battre pa att marknadsféra det svenska vélfardssystemet, har
framhallits av ndgra av intervjupersonerna.

Rtskilliga arbetsgivare, s&vél privata som
offentliga, ar noga med att understryka Svensk barnomsorg

de fordelar som foljer det hdga skattela- - en konkurrensférdel
get. Nagra av de fordelar som omnamns

ar avgiftsfri skola och universitet, max- . .

. - . sjélva hitta barnomsorg via Internet, redan
taxa pd dagis, . hogkostnadss|_<yd.(.:l for innan de kommit till Sverige, och de kunde
tf':mdvérd, barnbidrag och socialforsak- vélja mellan olika alternativ! Det skulle inte
ringssystemet. “Det &r saker som ar fungera s& enkelt i andra ldnder”, berattar
attraktivt och ska ses som en tillgdng”, en HR-chef. En annan pdpekar att “med
menar en intervjuperson. En annan HR- maxtaxa pa dagis blir barnomsorgen otroligt
chef pdpekar att utlandska anstallda blir mycket billigare i Sverige &n andra lénder”.

imponerade av valfardssystemet.

“En familj frén USA kunde utan problem

Semestervillkor och foraldraledighet ar

tvd av de faktorer som foretagen lockar aktivt med vid rekrytering, framfor allt till an-
stallningar pa lokala kontrakt. For de anstallda som &r har pd internationella uppdrag, har
dessa fordelar dock inte sd stor betydelse eftersom férsékringar och dylikt ofta redan
ingdr i deras anstallningsvillkor. Det som verkar skapa mest uppmarksamhet hos de ut-
landska anstdllda ar 450 dagars foraldraledighet. Foraldraledigheten ar viktig i samband
med att nyanstdlla utlandsk kvalificerad personal, menar en intervjuperson, da den an-
stallde har méjlighet att ta med sin partner och bilda familj i Sverige. De flesta av det
svenska valfardssystemets fordelar &r dock bundna till huruvida den anstallde har familj
eller inte.

"Dessa faktorer ar betydligt Ildttare att sdlja in till en person med familj én till en
singel. Familjen kan utnyttja alla fordelar, men en singel fdr inte s& mycket for det,”

Skattetrycket ér hogt i Sverige och det kan tyckas for hogt om man inte har familj. En
kommentar fr&n manga HR-chefer &r att det &r svart att f& arbetskraften till Sverige, men
att det fungerar bra néar de vél &r har: "Mdnga som kommer hit &r forst skeptiska, men
de som sedan flyttar hit trivs valdigt bra.”

En intervjuperson frén ett universitet menar att det finns barridrer i samband med att ta
hit utlandsk kvalificerad arbetskraft, men att det sedan ar mjuka varden som har betydel-
se. En tysk forskare hade tva krav for att komma till ett svenskt universitet - att hustrun
skulle f& jobb och att kunna ta hit familjens tvd katter. Kraven uppfylldes, efter kontakt
med jordbruksverket. Intervjupersonen menar att ett bra socialt liv ar mer avgérande an
till exempel skatten och att arbetsgivaren maste “7orklara de mjuka vérdena for att kunna
rekrytera de bésta”.
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3.3.2 Sprak och Kultur

Barriarer i form av olika sprak och kulturer ar oundvikligt pa en mangkulturell arbetsplats.
Det ar de flesta intervjupersoner ense om. Manga framhaller dock att det skapar mer
fordelar an nackdelar nar verksamheten arbetar med dessa fragor pd ett medvetet satt.

“Visst uppstar ibland kulturkrockar, men fordelarna med méngfald &r mycket storre
dn nackdelarna. Verksamheten kan dra lérdom av de konflikter som uppstdr och
losa dem.”

De flesta uppger att engelska &r ett naturligt arbetssprak, vilket ofta ocksd galler i fika-
rummet. Att svenska kollegor uppfattas vara bra pd engelska, uppger manga av HR-
cheferna. Det innebar att kraven pd att kunna svenska inte ar ndgon forutsattning nar
den anstallde anlander. Att lara sig svenska uppmuntras dock av de flesta universitet och
foretag genom att erbjuda kurser i svenska. “Det kan vara svért for dem som kommer
eftersom hela vart samhélle ar uppbyggt pa svenska’, papekar en intervjuperson.

P& universiteten blir spraket en storre barriar an i naringslivet. De anstallda maste manga
ganger kunna undervisa pa svenska. Manga som inte kan svenska nar de kommer far
svenskundervisning och kan undervisa efter ett par ar. I de fall d3 det & mer fokus pa
forskningen blir svenska inte ett lika stort krav, och i vissa fall undervisas kurser pad eng-
elska.

Att svensk arbetskultur ofta upplevs som lattsam och informell pa ett positivt satt, fram-
héller ménga av de intervjuade personerna. Denna bild dterges ocksd av respondenterna
i webbenkdten. Den skandinaviska ledarstilen uppfattas ocksd som ndgonting attraktivt.

Vi har en arbetskultur dar man jobbar med frihet under ansvar, respekt for indivi-
den, arbetsmiljon ar inte s& hierarkisk och det finns en dppenhet med vért sétt att
jobba.”

’En informell arbetskultur som gor att man kan prata med sin chef utan att behdva
vara s& formell, vilket kan vara fallet i andra kulturer.”

3.3.3 Svensk levnadsstandard och trygghet

Manga HR-chefer framhdller att de tror att Sverige upplevs som ett tryggt land att bo i
med valdigt god levnadsstandard. Narheten till naturen, den friska och rena luften, att
anstallda slipper timmar med pendling till och fran jobbet och tryggheten att kunna gé ut
nar som helst pd dygnet ar positiva reaktioner som ménga av arbetsgivarna hort frén
sina anstdllda. Detta stammer Gverens med resultaten fran webbenkaten. En intervjuper-
son pdpekar att allemansratten ofta gor utlandska medarbetare valdigt forvadnade.

De organisationer som &r verksamma centralt i storstaderna, framhéller svarigheterna
med att hitta bostad. Huruvida boendekostnaderna uppfattas som héga beror pd varifrdn
den anstdllde kommer, menar en intervjuperson: “De ifrén Indien och Pakistan kan till
exempel ha svért att ha forstdelse for de héga boendekostnaderna’.

Sverige har manga styrkor som poangterats av de intervjuade HR-cheferna: nara till na-
turen, socialférsakringar, foraldraledigheten, allemansratten, semesterrdtten, det sattet vi
tar hand om véra barn, méngfalden i Sverige, vart trygga samhalle, dven om det kalla
klimatet ocksd pdverkar negativt ndgra génger. En intervjuperson papekar att foretaget
aldrig kan konkurrera nar det géller I6ner utan att de far “konkurrera med helheten istal-
let”.

Verksamheterna véljer ofta att framhadlla den trygghet och sdkerhet som ar foérknippad
med att bo och vistas i Sverige:
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"Forédldrarna mdste inte skjutsa barnen d& det ar tryggt for dem att cykia till fot-
bollstréningen och detta ar en stor skillnad jémfort med till exempel Ryssland dér
mdnga méste bo i inhdgnade omréden med vakter.”

En HR-chef beréttar att foretaget alltid forscker ge en sa bra bild som majligt av regionen
och verksamheten innan ndgon anstalls och flyttar dit.

3.4 Foretagens atgarder for att rekrytera internationell
kvalificerad arbetskraft

De allra flesta féretagen, men fa universitet, som intervjuats har kontrakterat extern hjalp
via sd kallade relocationforetag, for att hjalpa utlandsk personal att etablera sig i Sverige.

Foretagen gor ofta valdigt stor skillnad p@ den personal som rekryterats pa lokala kon-
trakt och de som kommer till Sverige pd internationella utbyten inom koncernen. Det som
kommer pa internationella uppdrag stannar i Sverige under allt fr&n ndgra mdnader upp
till ndgra ar. De far betydligt storre insatser och stéd &n de som &r anstéllda pd lokala
kontrakt. De storsta foretagen betalar ofta resor till och fr&n hemlandet, internationella
skolor &t barnen, internationell pension, interkulturell traning fére och under vistelsen,
och boendekostnader. Ndgra erbjuder ocksd en hemlandsbaserad 16n som ar anpassad
till valutaforandringar, betalning av skolor vid &terkomst till hemlandet, hjalp med att
hitta jobb for partnern i hemlandet etc. De
som anstélls pd lokala kontrakt har samma
villkor som en svensk anstélld, men far viss
hjdlp av relocationféretag att komma i
ordning.

Relocationforetag
— en vaxande bransch

De flesta av Sveriges storre foretag anvan-
der sig av sa kallade relocationféretag nar

Ett stort svenskt foretag som har Gver 200 de anstéller internationell personal. Reloca-

utlandska anstéllda har, tillsammans med
ett relocationféretag, tagit fram ett policy-
program for att underldtta for de nyan-

tionforetagen hjalper till med allt fran att
ordna bankkonto och svenskkurser till att
skaffa visum och arbetstillstdnd eller att

finna bostader. De anstéllda kan ofta ocksd
k6pa tilldggstjanster ifrdn det externa
relocationforetaget.

stillda som kommer ifrdn andra lander.
Det omfattar bland annat ett speciellt ett
informationshafte om hur det ar att jobba i
Sverige, skatter, pensionssystem etc.

Universiteten har inte lika utbredda program for utlandska forskare som de privata verk-
samheterna, dven om vissa ocksd anlitar relocationforetag. Nagra universitetet har inter-
nationella organ som hjalper till med personnummer, sprakkurser, bostad, etc.

En del foretag har klubbar eller mentorssystem dér svenska experter som varit utomlands
tar hand om internationell personal som kommer till Sverige. Andra menar att sddana
klubbar inte &r nédvandiga eftersom de utléndska anstdllda ofta hittar varandra &nda.
Méanga foretag och universitet erbjuder externa svenskkurser, men det poéngteras att de
ar frivilliga.

3.5 Hur kan arbetsgivarnas villkor forbattras?

P& frdgan hur forutsattningarna skulle kunna férbattras for svenska féretag och universi-
tet vid rekrytering av internationell kvalificerad arbetskraft, efterlyser ett flertal intervjua-
de forandrat regelverk som forbattrar rorligheten av personal och som underlattar for
arbetsgivarna. Osdkerheten kring huruvida expertskatten kommer att beviljas eller inte
gor att de flesta foretagen inte kan anvanda expertskatten som ett verktyg i rekrytering-
en. Internationell kvalificerad arbetskraft borde darfor bli beviljade expertskatt lattare och
reglerna borde bli enklare. Ett flertal intervjupersoner lyfter ocksd frdgan om battre sam-
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Omraden som arbetsgivare anser
behoéver forbattras

Enklare regelverk som forbattrar rorlig-
heten

Méjlighet att kunna garantera expert-
skatt redan innan en rekrytering

Fler internationella skolor

Speciella telefonlinjer till myndigheter
for foretag

Sammanstalld information p& engelska
och checklista fran berérda myndighe-
ter

Natverk som underlattar for medféljan-
de partners

ordning av Sveriges och Danmarks regel-
verk. I dvrigt ndmns ett enklare pen-
sionssystem och fler internationella sko-
lor som viktiga faktorer.

En arbetsgivare pdpekar att handlagg-
ningstiderna pd Migrationsverket skulle
kunna forbattras genom att Migrations-
verket och Forsdkringskassan Oppnade
en telefonlinje endast for foretagsrepre-
sentanter. P4 sd satt skulle foretagen
slippa sitta i telefonké med alla andra
som soker uppehdlistillstdnd och dylikt.

Flera HR-chefer namner att information

frdn myndigheter, exempelvis om det

svenska skattesystemet, ar svart att f&
tillgang till pa engelska. Ett sammanstéllt material ifrdn alla berérda myndigheter om vilka
regler som galler vid anstéllning av utléndsk kvalificerad personal efterfrdgas. En inter-
vjuperson menar att en slags checklista skulle underlatta for féretagen att dverblicka vad
de mdste tanka pd néar en utlandsk person kommer till Sverige. En annan intervjuperson
menar att det bor tas fram gemensamt material inom universitetsvarlden.

Inom ndringslivet har ett antal kommenterat att det bor skapas battre natverk mellan
storforetag, till exempel via Svenskt Naringsliv och handelskammare, for att kunna under-
ltta for medféljande att finna sysselsattning. Via ett narverk kan foretagen hjélpas at
regionvis, dd de sjélva inte kan erbjuda den medféljande jobb. Den medféljande partnern
blir pd sd satt en majlighet istallet for att ses som ett problem. Chanserna for att en an-
stallning blir av 6kar pd sd satt for ett foretag, samtidigt som natverken kan bidra med
viktig kompetens for ett annat foretag.

| 3.6 Sammanfattning

Svenska foretag, universitet och universitetssjukhus &r beroende av sa kallade internatio-
nell kvalificerad arbetskraft, inte bara for specifik kompetens, utan ocksd for att skapa
méngfald, fa kunskap om utlandska marknader, utvidga kontaktnat och ta tillvara kompe-
tens inom den egna organisationen. Personerna kommer ofta till Sverige for att de dras
till ett specifikt foretag, varumarke eller forskningsomrade.

Sverige uppfattas som ett land med hdga skatter, som har svért att konkurrera pa grund
av det relativt 13ga I6neldget. Trots att expertskatten mdnga ganger uppfattas som kom-
plex, anses den vara valdigt vardefull fér arbetsgivare. De stdrsta problemen som arbets-
givarna stott pd i relation till offentliga myndigheter handlar om ldnga handl&ggningstider.

Sverige har médnga styrkor som med fordel lyfts fram vid rekryteringen av internationell
kvalificerad arbetskraft, sdsom en 6ppen arbetskultur, hég levnadsstandard och trygghet.
Fordelar forknippade med valfardssystemet som betalas via skattemedel, sdsom generos
foraldraledighet, avgiftsfri skolgang, halso- och sjukvard, ar framst relevanta fér dem som
ar anstallda pd lokala kontrakt. Problem som uppstdr vid rekrytering av utléndsk kvalifice-
rad personal &r brist pd internationella skolor, problem fér medféljande partner att hitta
sysselsattning och brist pd bostader. Ett flertal arbetsgivare efterlyser ett lattare regel-
verk gadllande expertskatten och battre samordning kring regelverken i Sverige och Dan-
mark.
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4. Policyatgarder for att tillgodose arbets-
kraftsbehovet i Sverige

Sverige stdr infor en utmaning i att tillgodose behovet att arbetskraft. Detta kapitel av-
handlar olika policyomrdden som har betydelse for i vilken utstrdckning Sverige ska kun-
na klara behovet av arbetskraft i framtiden. Kapitlet beskriver regler och initiativ inom
omrédena migration, skatter, utbildning och arbetsmarknad, samt andra initiativ som har
betydelse fér Sverige i sammanhanget. Dessa jamférs med policys i andra lander som
tillsammans med Sverige konkurrerar om internationell kvalificerad arbetskraft.

Ménga europeiska lander star infér samma problem som Sverige nér det géller att skaffa
arbetskraft till landet. En allt mer rorlig, global arbetsmarknad och gemensamma riktlinjer
ifrdn EU tvingar nationer att anpassa sina system och regelverk. Flertalet lander i Europa
har darfér under de senaste dren infort regler och undantag som underldttar arbets-
kraftsinvandring pa olika satt. I jamforelse med Gvriga europeiska lander har Sverige varit
sent med att skapa gynnsammare férutsattningar for arbetskraftsinvandring av kvalifice-
rad arbetskraft.

I 4.1 Migration och arbetskraftsinvandring

En forutsattning for arbetskraftsinvandring ar mojligheten att f& uppehalls- och arbetstill-
stand. I Sverige har dessa regler nyligen forandrats och det &r nu lattare for foretag att
rekrytera utldndsk arbetskraft. Den nya arbetskraftsinvandringslagen som tradde i kraft
den 15 december 2008 har motsvarigheter i flertalet europeiska lander. Den nya lagen
gor att det nu ar lattare for arbetsgivare att rekrytera ifr&n utomeuropeiska lander.

Tidigare bestdamdes anstéllningsbehovet av Arbetsformedlingen, som bedémde om sam-
ma kompetens kunde hittas i Sverige eller inte. Nu ar det arbetsgivarens bedémning som
géller. Om en svensk arbetsgivare ger ett konkret jobberbjudande till ndgon utanfér EU
ska personen automatiskt kunna fa uppehadlls- och arbetstillstdnd i tvd 3r. Varar anstall-
ningen langre kan tillstdndet férlingas och bli permanent efter fyra &r.'

Under de tva forsta dren ar uppehdlls- och arbetstillstdndet begransat till en namngiven
arbetsgivare och ett visst yrke. Darfor maste den anstallde soka ett nytt arbetstillstdnd
om denne byter arbetsgivare eller yrke under de tva forsta aren. Om uppehalls- och ar-
betstillstdndet forlangs efter tva ar ar det begransat till ett visst yrke. Men dven dd méste
personen soka nytt arbetstillstdnd om personen byter jobb.

Utover detta blir det aven lattare for en utomeuropeisk student att stanna kvar efter av-
slutad examen och stka jobb eftersom de nya reglerna har gjort det mojligt att kunna
soka arbetstillstdnd medan man befinner sig i Sverige. De nya reglerna &r s& pass nya att
det inte annu gar att avgora hur de har paverkat antalet arbetskraftsinvandrare. Merpar-
ten av de arbetsgivare som intervjuats i var undersokning ar positiva och valkomnar for-
slaget.

4.1.1 Arbetsmarknadens parter om den nya lagstiftningen

Svenskt Naringsliv ar mycket positivt till den nya arbetskraftslagstiftningen och menar att
mojligheten att finna ratt kompetens och erfarenhet 6kar med den nya lagen. Organisa-

15 Migrationsverket, 2009.
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tionen stodjer ocksd att det ar arbetsgivaren som avgor om kompetensen finns i landet
eller inte, eftersom det bara ar arbetsgivaren som kan avgéra vilken kompetens det egna
foretaget behdver dven om den personen kommer frén ett land utanfér EU/EES.®

Saco valkomnar de nya reglerna for arbetskraftsinvandring och havdar att fler utlandska
kvalificerade personer i Sverige kan 6ka tillvdxten och antalet jobb i landet. Organisatio-
nen menar att en stérre dppenhet fér invandring, av framfor allt kvalificerad arbetskraft,
frédn lander utanfor EU/EES-omrddet ar nédvandig, men att Sverige samtidigt maste bli
battre pd att utnyttja de arbetskraftsresurser, sdsom invandring, som redan finns i landet.
Saco understryker att en Gppnare arbetskraftsinvandring inte far leda till sémre 16ne- och
anstallningsvillkor an vad som géller pd den svenska arbetsmarknaden enligt svenska
kollektivavtal eller vad som &r praxis inom yrket eller branschen.'’

TCO vélkomnar ocksd ckade majligheter till arbetskraftsinvandring for att fylla behov av
arbetskraft som inte kan tillgodoses pd annat satt, men poangterar i likhet med 6vriga
fackliga centralorganisationer att I6ne- och anstallningsvillkor maste vara i nivd med dem
som redan arbetar i landet. ® Organisationen &r ocksd positiva till EU:s s& kallade Blue
Card. TCO anser dock att det &r viktigt att de som fé&r Blue Card far mojlighet att ater-
vanda hem under ldngre perioder utan att riskera att forlora sin status i EU, da ett sddant
system riskerar att resultera i “brain drain” av utvecklingsléander.'®

LO understryker vikten av att uppratthdlla kollektivavtalen som garanterar jamlika villkor
for alla arbetstagare och arbetsgivare pd den svenska arbetsmarknaden. LO &r i grunden
positivt till arbetskraftsinvandringen, men menar att dessa positiva effekter ofta dverskat-
tas. Organisationen har stallt sig kritiskt till att arbetsgivare avgér huruvida det ar brist pd
arbetskraft, d& dessa kan komma att se en brist pa billig arbetskraft och inte en brist pd
utbud av arbetskraft. Risken for dumpning av l6ner och arbetsvillkor 6kar pd s satt. LO
menar att det egna férbundet har den nddvandiga kunskap om rekryteringsproblemen
som kravs och som, tillsammans med Arbetsférmedlingen, borde anvandas for tillstands-
prévningen.?

4.1.2 Exempel fran andra lander

Lander anvander sig av olika satt for att attrahera utldndsk kvalificerad arbetskraft. I
vissa lander listar myndigheterna yrken dar efterfrdgan pd arbetskraft &r stor. De perso-
ner som méter kriterierna kan anstka om arbetstillstdnd. En annan modell som anvands i
USA ar ett kvotsystem som avgoér hur mycket arbetskraft som tas in. Ett tredje satt ar ett
system som ger utlandsk arbetskraft podng utifrdn kriterier som utbildning, &lder, sprak-
kunskaper och arbetserfarenhet. Vid en viss podngsumma far personen stanna i landet
under ett antal ménader for att soka jobb. Detta system finns i Kanada, Australien, Nya
Zeeland och sedan nyligen ocks& Danmark.

Bristen pd kvalificerad arbetskraft i vart grannland Danmark gav upphov till den s& kalla-
de jobkort-ordningen som inférdes 2001. Denna innebar att utlandsk kvalificerad arbets-
kraft inom vissa yrkesomraden dar det rader brist pd kvalificerad arbetskraft far tillgdng
till den danska arbetsmarknaden i upp till tre &r med majlighet till en férlangning om 4 3r.
Till de listade yrkena hor till exempel barnmorskor, tandlékare, arkitekter, lantmatare,
advokater, ekonomer, chefsingenjérer med flera.?! Detta system kompletterades &r 2007
med ett Green Card system som gor det mgjligt for utlanningar att stanna i Danmark i tre

16 Svenskt Naringsliv, 2007.
7 Saco, 2007.

8 TCO, 2007a.

9 7CO, 2007b.

210, 2006.

2t Nyidanmark.dk, 2009a.
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ar, utan att de maste ha en konkret anstélining. Tillstdnd beviljas efter en individuell be-
démning som grundar sig pd ett podngsystem dar podngen tilldelas efter kriterierna:
utbildning, sprkkunskaper, arbetslivserfarenhet, integration och 8lder.?

Danmark har satsat hart pd att locka sjukvardspersonal, ingenjérer och annan kvalifice-
rad arbetskraft inom IT fran Indien. Det danska Utrikesministeriet Gppnade i oktober
2008 ett jobbcenter i New Delhi. Hundratals ansokningar har kommit in. Valdigt fa har
dock visat sig leda till en anstéllning pd grund av problem med auktorisering, uppehalls-
tillstdnd, sprékinlarning och integration.”

Ar 2007 presenterade Europeiska Kommissionen ett forslag pd att infora ett gemensamt
arbetstillstdnd, ett “Blue Card”, inom EU. %* Detta skulle dppna upp méjligheterna for
arbetskraft utanfor den europeiska arbetsmarknaden att soka ett kombinerat uppehalls-
och arbetstillstdnd inom EU. Enligt det aktuella forslaget skulle tillstdndet ge ratt till socia-
la rattigheter, ges mojlighet for medfdljande familj och vara giltigt i tre dr, men mojlighet
till forlangning. Medlemslanderna avgor hur mdnga Blue Cards som ska delas ur, men
efter tvd ar ges ratt till fri rorlighet inom EU. Initiativet &r inspirerat av USA:s Green Card
med argumentet att USA, Kanada och Australien har lyckats battre med att attrahera
kvalificerad arbetskraft ifrdn andra lander.

Kritiken mot dessa initiativ &r att de leder till s& kallad "brain drain”, det vill sdga brist pd
kvalificerad arbetskraft i utvecklingslander. Vissa forskare havdar dock tvartom; att effek-
ten blir en "brain gain” eftersom internationell kvalificerad arbetskraft kan bista sina hem-
lander med kontakter och natverk. Denna arbetskraft bidrar dessutom ofta ekonomiskt
genom att skicka stora summor till sina hemlander, och ofta dtervander de med vardefull
kunskap i form av erfarenheter och hogre utbildning.?

|42 Skatter

Skattetrycket i Sverige ar generellt hogt
Fe VISR EN 0 CIERS CHETIEINEI@EIul jamfort med andra lander. Efter att ha
andel av BNP (%0) haft vérldens hégsta skattetryck i manga
&r har det nyinforda jobbskatteavdraget
gjort att Danmark nu har gdtt om Sverige.

Danmary

! ! !
| | | | I figur 2.1 visas skattetrycket i utvalda
OECD-lander samt genomsnittet fér de 15
| | | | forsta EU-medlemmarna och OECD. Sveri-
\ \ \ ge och Danmark utmarker sig tydligt med
I
I
I
| | |

Sverige
Norge
EU-15* ett skattetryck pd 48,2 respektive 48,9
procent jamfért med exempelvis Tysklands
36,2 procent.

Nederlanderna

Tyskland
Den héga skatten ar en av faktorerna som
‘ ‘ ‘ paverkar internationell kvalificerad arbets-
0 10 200 30 4050 kraft val av land att arbeta i. Darfor be-
skrivs i detta avsnitt dtgarder inom skatte-
omrédet i Sverige och i andra lander som

* Avser 2006 &rs siffror B syftar till att attrahera utlandsk kvalificerad
Kélla: OECD, 2007. OECD Revenue Statistics 2007 pe rsonal

OECD*

2 Nyidanmark.dk, 2009b.
2 Nytt fr@n Oresund, 2009.

2* Europaparlamentet, 2008.

% Hedberg och Malmberg, 2008.
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4.2.1 Expertskatten

Ar 2001 infordes den lagstiftning som medfér att utlindska nyckelpersoner kan 3 skatte-
lattnad i Sverige. Vad som brukar kallas expertskatten regleras i § 22-23 i Inkomstskatte-
lagen och i Lag om forskarskattendmnden. Expertskatten innebér att 25 procent av ar-
betsinkomsten blir skattefri och fri fr&n socialavgifter. 2° Skatten reduceras alltsd bde for
arbetstagaren och for arbetsgivaren. Skattelattnaderna innebar ocksd att vissa kostnads-
ersattningar frdn arbetsgivaren som &r relaterade till vistelsen i Sverige &r fria fran be-
skattning, sdsom ersattning for hemresor samt flytt- och skolkostnader.

Debatten om att infora expertskatt i Sverige aktualiserades i och med att andra lander,
sasom Danmark, Finland och Nederlanderna, inforde expertskattelagstiftning pa 1990-
talet. I Sverige har utldndska forskare haft méjlighet att erhdlla skatteldttnader for tillfal-
ligt arbete sedan 1984. Foretrédare ifran naringslivet menade att dessa skatteldttnader
ocksd borde omfatta experter eftersom det hdga skattelaget i Sverige forsvarade for nar-
ingslivet att rekrytera nédvandig specialistkompetens. Expertlagstiftningen inférdes med
argumentet att utldndska experter med tillfalliga tjanster i landet skulle utnyttja socialfor-
sakringssystemet i en begransad utstrackning.

Kraven for att omfattas av expertskatten &r att personen i frdga har en nyckelposition i
sitt féretag eller att den aktuella tjgnsten ar kvalificerad och pd sddan kompetensnivd att
det innebar betydande svarigheter att rekrytera inom landet. Arbetstagaren far heller inte
vara svensk medborgare eller ha varit bosatt i Sverige under de senaste fem dren. Anled-
ningen till detta ar att lagen syftar till att attrahera arbetskraft som annars inte hade
kommit till Sverige. Skattereduktionen galler fér de tre forsta dren av vistelsen i Sverige,
som maximalt far vara fem &r. En forlangning av vistelsen innebér dock inte att man ef-
tertaxeras. Beslut om expertskatt administreras av Forskarskattendmnden.

I begreppet nyckelpersoner ryms tre kategorier:

e Specialister och experter: Innehar kompetens som inte ar tillganglig i Sverige
eller som det ar svért att finna inom landet. Det kan till exempel réra sig om experter
som jobbar med avancerad produktutveckling.

e Forskare: Innehar kompetens som inte gar att finna i Sverige och &r verksamma pa
universitet eller inom foretag.

e Personer i ledande foretagsstallning: Har avses foretagsledare, till exempel
dotterbolagsdirektérer eller andra personer med ansvar for foretagets allménna led-
ning och forvaltning.

Sedan skattelattnaden inférdes 2001 och fram till och med 2008 har Forskarskattendmn-
den mottagit 4 570 ansdkningar om expertskatt. Ungefar halften av dessa ansékningar, 2
348 stycken, har blivit godkdnda.?”’” En granskning av Forskarskattenamndens beslut som
Deloitte gjort visar att det finns stor osakerhet kring vilka som far expertskatt beviljad,
speciellt nér det géller nyckelpersoner som inte har ledande positioner i féretaget.?®

I en rapport frdn 2005 utvarderade Institutet for Tillvaxtpolitiska Studier (ITPS) huruvida
expertskatten har bidragit till att locka utldndska experter till Sverige.”® Slutsatserna av
utvarderingen tyder pd att Sveriges férmdaga att attrahera utlandsk kompetens inte pa-
verkas av expertskatten i ndgon storre utstrackning. Detta resultat &r i linje med vara
intervjuer som visar att rekryteringar gjorda till Sverige inte pdverkas av expertskatten i
ndgon stor utstréckning, eftersom skatteldttnaden inte gar att garantera innan en an-

% Forskarskattendmnden, 2009a.
77 Forskarskattendmnden, 2009b.
%8 Dagens Industri, 2009.

2 ITPS, 2005.
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stallning ar gjord. ITPS undersdkning visade dock att foretagen anser att expertskatten
utgdr en viktig faktor for foretagens framtida rekrytering.

Globaliseringsradet foreslar i sin slutrapport 2009 en reformerad expertskatt efter danskt
monster, dar skattereduktionen skulle galla fér i princip alla nyrekryterade utlandska
medarbetare ver en viss inkomstgréns.*® R&det menar att en sddan modell skulle géra
att prévningen gick lattare och dérmed att rekryteringsprocessen skulle ga smidigare,
vilket skulle underlatta for mojligheten till arbetskraftsinvandring. Globaliseringsrddets
forslag stammer 6verrens med VINNOVA:s skrivelse till regeringen som argumenterar for
att det danska systemet kan inforas ocksa i Sverige.

Invest in Sweden Agency (ISA) kom fram till, i en rapport frdn 2003, att expertskatten
borde féréndras for att gora Sverige mer attraktivt for utlandsk arbetskraft.>! Tiden for
tillgodoréknande av expertskatten borde férlangas till fem ar, da tre ar anses vara en for
kort tid for att skatteldttnaden ska kunna fungera som ett fullgott incitament vid rekryte-
ring. Dessutom menade ISA att tiden for ansdkan om expertskatten borde férldngas till
sex manader efter att anstéllningen pdbdrjats, eftersom undersokningar visat att ménga
ansokningar frdn framst universitet och hdgskolor blir underkdnda pd grund av att de
l[dmnas in for sent.

4.2.2 Sarskild inkomstskatt

Utomlands bosatta som ar anstéllda och har inkomster i Sverige beskattas med en sar-
skild inkomstskatt (SINK), vilken medfér att den anstdllde betalar 25 procent i statlig
inkomstskatt. Skatten ger dock inte ratt att géra avdrag sdsom rese- eller ranteavdrag.
Systemet att man inte f&r gora avdrag for rantor eller resor innebar ju att till exempel
arbetstagare med lagre inkomster och stora husldn inte gynnas av SINK. Denna skatte-
lattnad har betydelse for foretag i till exempel storstadsregionen Malmé som rekryterar
dansk arbetskraft, da l6nerna ar lagre i Sverige samtidigt som bo- och levnadskostnader-
na i Danmark ar betydligt hogre.

4.2.3 Exempel fran andra lander

I vara nordiska grannlander Danmark och Finland infordes skattelattnader tidigare an i
Sverige, for att kunna forbattra mdjligheterna att attrahera internationell kvalificerad
arbetskraft. Danmark inférde skatteldttnader for hogkvalificerad arbetskraft redan 1992
genom den s& kallade "Skatteordning for udenlandske forskere og ngglemedarbejdere”. *
Det danska systemet skiljer sig ifrdn det svenska systemet pd ett antal punkter. Experten
betalar endast 25 procent i skatt de forsta tre dren som personen uppehdller sig i Dan-
mark (eller 33 procent pd fem &r). I gengald forsvinner forskarnas rétt att fa bidrag och

att kunna gora skatteavdrag, vilket skiljer sig mot den svenska expertskatten.

En annan viktig skillnad ar att det danska systemet har ett "Ionegolv” pd DKK 63 800 per
ménad fore skatt for 2009.% Det stills alltsd inga specifika krav p& specialistkompetens
for nyckelpersoner. Det &r istdllet 16nenivan som &r avgérande. I Gvrigt géller att perso-
nen inte far ha varit skattepliktig i Danmark tre ar fore anstallningen, personen far inte
ha varit utsand till utlandet av arbetsgivaren, och personen far inte ha varit delagare i det
anstdllande foretaget i en period om fem ar innan anstallningen.

% Globaliseringsr&det, 2009.
31 ISA, 2003.

32 skat.dk, 2009a.

33 Skat.dk, 2009b.
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Alla utlandska medborgare som tillfalligt arbetar i Norge far skatteavdrag pd 10 procent
av arsinkomsten under maximalt tvd &r och maximalt NOK 40 000.%* Fram till 2006 var
denna skatteldttnad pa 15 procent och gallde i 4 ar.

I Finland definieras en expert som en utldndsk person med specifik kompetens som arbe-
tar i landet i mer an 6 manader och vars mdnadsinkomst Gverstiger € 5 800. De som
faller innanfor kraven kan anstka om att betala en fast skattesats pd 35 procent av brut-
tolonen. Ursprungligen omfattade lagen bara arbete som pdbdrjats under 1996 och 1997,
men har senare blivit férlangt till 2011.%

Andra lander som har skatteldttnader for experter ar bland annat Nederlédnderna, Kanada,
Belgien och Frankrike.

| 43 Forskning och utbildning

Enligt slutsatserna i en rapport fran Globaliseringsrddet s& blir satsningar pd forskning
och utveckling (FoU) allt viktigare fér det egna landets utveckling.*® Ett land som har
formdga att ta till sig ny teknik och teknologi forvéntas ha en positiv pdverkan pd val-
stdndet. Multinationella foretags lokaliseringar beror exempelvis mycket pé tillgéngen till
humankapital, men ocksd pd majligheten att kunna rekrytera kvalificerad personal. Sats-
ningar pd universitet och hogskolor spelar darfor en viktig roll for Sveriges formaga att
attrahera utlandsk kvalificerad arbetskraft. Sveriges FoU utgér en liten del av varldens
totala FoU, men andelen FoU-investeringar i Sverige i férhallande till landets invénarantal
ar hog i ett internationellt perspektiv.

4.3.1 Utlandska studenter — en viktig resurs

De nya reglerna om arbetskraftsinvandring innebdr att utléandska studenter kan sdka
uppehdlistillstand direkt frdn Sverige, vilket forbattrar forutsattningarna for att kunna
behdlla hogutbildad arbetskraft i landet. I Sverige finns ett antal initiativ som skall under-
latta for utlandska studenter att komma till eller dtervénda till landet. Under 2002 pabor-
jade regeringen den kampanj som skulle 6ka antalet utlandska studenter pd svenska
universitet och hogskolor. Detta gjordes bland annat genom en satsning pd internetporta-
len www.studyinsweden.se. Portalen, som administreras av Svenska Institutet (SI), har
nyligen Gversatts till kinesiska. SI gjorde 2007 en undersdkning bland kinesiska studenter
som visade att kinesiska studenter hade ganska liten kunskap om Sverige, men att
svensk utbildning var mer kant &n svenskt naringsliv eller svensk kultur®’.

Det finns ett antal olika initiativ fér att stimulera internationellt utbyte inom utbildning och
forskning. SI driver ett alumninatverk for att stddja de internationella natverk som byggs
upp nar utlandska studenter studerar i Sverige och som framjar framtida samarbete mel-
lan akt6rer inom olika omrdden. Detta ar av vikt da tidigare studenter och forskare blir
centrala Sverigeambassadorer nar de &tervander till sina hemlander, och en forutsattning
for att Sverige ska kunna bli en s& kallad "talangmagnet” och locka till sig kvalificerad
arbetskraft ifrdn andra lander.

Stiftelsen for internationalisering av hogre utbildning och forsknings (STINT) arbete syftar
bland annat till att 6ka internationellt samarbete och utbyte inom forskning och hdgre
utbildning, och till att svenska universitet och hégskolor ska utvecklas till attraktiva miljo-
er for utlandska forskare, larare och studenter.

34 Skatteetaten, 2009.

35 Finlex, 2009.
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VINNOVA driver ett program, VINNMER, som syftar till att till att stimulera hégkvalificera-
de forskare vid universitet, forskningsinstitut och féretag. Programmet riktar sig framst till
kvinnor och forskningen ska bedrivas inom VINNOVAs verksamhetsomrdden som utfors i
samverkan mellan akademi, naringsliv och/eller offentlig verksamhet. 3 VINNOVA driver
ocksd en internetportal, The Researcher’s Mobility Portal, som ger praktisk information
och hjalp till forskare som flyttar till och frén Sverige.*

Det faktum att utbildning ar gratis i Sverige har sannolikt lockat en del utléndska studen-
ter till landet. De senaste dren har det dock p&gatt en debatt kring huruvida universitets-
och hdgskoleutbildning ska beldggas med en avgift fér utlandska studenter. I en rapport
frdn Globaliseringsrddet konstateras att det &r oklart hur sddana avgifter kommer att
pdverka Sveriges attraktionskraft for utlindska studenter.*® Avgifterna kan komma att
hindra vissa studenter som annars hade kommit till Sverige, men de kan & andra sidan
Oka statusen pd svenska utbildningar pd sikt. Studentkdrerna befarar att detta &r ett led i
utvecklingen mot en avgiftsbelagd universitetsutbildning dven for svenska studenter.

Utvecklingen i m&nga andra europeiska linder har varit likartad. Ar 2005 beslutades att
det tidigare inférda avgiftsférbudet mot hdgskoleavgifter i Tyskland stred emot landets
grundlag. Avgifter, om an relativt Idga sddana, har sedan dess borjat inféras i olika bun-
deslander.”

4.3.2 Regeringens initiativ

Regeringen har tagit ett antal olika utbildningspolitiska initiativ fér att komma till bukt
med den brist som vantas uppstd inom olika yrkesgrupper. De nuvarande regeringsparti-
erna har lange argumenterat for att Sverige bor utveckla larlingssystemet for yrkesutbild-
ningar istallet for att satsa pd att alla gymnasieelever ska ha behérighet till hdgskoleut-
bildning. I 3r beslutade Riksdagen att inrétta Yrkeshogskolan och Myndigheten f6r yrkes-
hogskolan under 2009. Detta ar en adtgard som bland annat syftar till att sékerstélla att
eftergymnasiala yrkesutbildningar svarar mot arbetslivets behov.* Yrkeshégskolan kom-
mer darmed att samla olika eftergymnasiala utbildningar med yrkesinriktning under
samma regelverk.

Ett annat regeringsinitiativ ar den delegation som ska kartldagga behovet av valutbildad
arbetskraft inom matematik, naturvetenskap, teknik och informations- och kommunika-
tionsteknik. Detta arbete ska framja ett dkat intresse for deltagande i hogskoleutbildning-
ar inom dessa omrdden, framforallt fradn kvinnor, samt verka for att behovet av arbets-
kraft uppmérksammas i stérre utstrickning inom de aktuella omrddena.*

4.3.3 Arbetsmarknadens parters syn pa utbildning

LO stodjer en utékad yrkesutbildning da det &r brist pd arbetskraft inom manga yrken
inom LO:s omraden. Organisationen motsatter sig neddragningarna inom kommunal
vuxenutbildning, d& de menar att vuxna manniskor fortjanar en andra chans.

TCO understryker vikten av att investera i fler utbildningsplatser, h6ja kvalitén pa utbild-
ningen, skapa béttre villkor for studenter och satsa pd kompetensutveckling for yrkes-
verksamma.

38 VINNOVA, 2009.

¥ The Researcher’s Mobility Portal Sweden: www.researchinsweden.se
40 Marklund, 2007.

“1S0U 2006:7

2 Regeringens Proposition 2008/09:68

* Utbildningsdepartementet, 2008.

66



Saco betonar att utbildning och forskning ar viktiga forutsattningar for tillvaxten. Organi-
sationen menar att det &r viktigt att utbildningen &r tillganglig for mdnga och att utbild-
ningssystemet skapar en rérlighet mellan yrken och éver nationsgranser. Saco uppmunt-
rar ocksa till forskningssatsningar.

Svenskt Naringsliv betonar att utbildningssystemet i storre utstrackning bor ta fasta pa
konkurrenskraften sdval for individer som fér samhalle och naringsliv, for att kunna méta
framtidens behov av arbetskraft. Organisationen menar att utbildningssystemet maste ge
elever och studenter relevant kompetens for att framgéngsrikt kunna bidra till samhallet.
Svenskt Naringsliv driver ocksa frégan om att skapa konkurrenskraftig svensk forskning.

I 4.4 Arbetsmarknad

Enligt SCB:s prognos sd berdknas arbetskraften 6ka med 175 000 personer fram till &r
2030 * Hela 6kningen kommer att utgdras av utrikes fédda, vilket frimst beror p&
att denna befolkningsgrupp férvantas utgora en storre andel av befolkningen i yrkesaktiv
alder. Arbetskraften av utrikes fodda beraknas oka samtidigt som arbetskraften av inrikes
fodda forvantas minska. Utan invandringsoverskott skulle sdledes antal personer i yrkes-
aktiv dlder minska. Enligt prognosen kommer f6rs6rjningsbérdan 6ka markant fram till ar
2030.

Arbetsmarknaden blir allt mer globaliserad, dd den traditionellt statt under nationell lag-
stiftning men forutsattningarna forandras i takt med att arbetsmarknaden blir allt mer
rorlig och global. Tjanstesektorn blir allt viktigare och antalet flexibla anstallningar, sésom
projektanstallningar dkar.

4.4.1 Svenska arbetsmarknadsmodellen och EU

Férandringen av arbetsmarknaden och dess spelregler har markts tydligt i Sverige kanske
framst i samband med debatten kring implementering av EU:s tjanstedirektiv.* EU:s
tjanstedirektiv syftar till att majliggora fri rorlighet av tjanster pd den europeiska markna-
den. I slutet av 2007 domde EU-domstolen, i det sd kallade Laval-malet, att Byggnadsar-
betareférbundet stridsdtgarder var i konflikt med tjanstedirektivet. Byggnads kréavde att
det lettiska byggforetaget Laval un Partneri skulle skriva p& svenskt kollektivavtal och inte
lettiskt.

Detta foranledde den debatt som pdgdtt mellan de svenska fackforbunden (med radsla
for "social dumpning”) och Svenskt N&ringsliv (som vdlkomnade domen da den okar ror-
ligheten pd arbetsmarknaden). Eftersom det finns motséattningar mellan svenska be-
stdmmelser och tjanstedirektivet, kravs forandringar av svensk arbetsmarknadslagstift-
ning. En statlig utredning har lagt fram forslag i december 2008 till sddana férandringar i
svensk lagstiftning som behdver vidtas till féljd av EG-domstolens férhandsavgérande i
Laval-madlet. Ny lagstiftning forvantas i slutet av 2009. Malsattningen &r att &r den svens-
ka modellen ska galla utlandska arbetare i sd stor utstrackning som mojligt.

I samband med denna utveckling har en revidering av det svenska huvudavtalet aktuali-
serats. Forhandlingarna om ett nytt huvudavtal inleddes 2008 mellan LO, PTK och
Svenskt Naringsliv, men misslyckades och avbréts i borjan av 2009. Avtalet, som skulle
ersatta Saltsjobadsavtalet frdn 1938, skulle bland annat innehdlla nya regler om fackens
moijligheter till stridsdtgérder, sdsom sympatidtgarder och varseltider for konflikter, and-
ringar i lagen om anstallningsskydd omkring turordning vid uppsdgning, samt nya trygg-
hetsavtal. Regeringen har inte for avsikt att stifta ndgra nya lagar da parterna inte ar

4 SCB, 2009.
5 Regeringskansliet, 2008.
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overrens. Det blir darfér upp till arbetsmarknadens parter att anpassa den svenska mo-
dellen till en ny verklighet.

Liknande fall har ocksd uppstatt i andra europeiska lander. Det uppmarksammade fallet
Riffert i Tyskland gallde ett foretag som anlitat en polsk underleverantér vars arbetstaga-
re betalades mindre @n halften av den lagstadgade I6nen. I Finland ville det finska rede-
riet Viking Line registrera ett fartyg i Estland for att kunna sanka sina I6nekostnader,
vilket ledde till det s kallade Vikingmalet.*

| 45 Andrainitiativ till att attrahera utlandsk arbetskraft

Férutom ovan namnda omrdden, finns ett antal andra viktiga initiativ for att framja till-
strdomningen av utlandsk kvalificerad arbetskraft till Sverige.

4.5.1 Sverige som varumarke

I november 2008 kom Globaliseringsradet ut med en rapport som avhandlar omvérldens
syn p& Sverige.”” Att stérka landet som varumarke har for Sverige och en rad andra eu-
ropeiska lander blivit oerhort viktigt i den internationella konkurrensen om kvalificerad
arbetskraft och féretagsetableringar. Ett lands varumarke kan bland annat starkas genom
informationskampanjer och genom att delta pd jobbmassor. For Sveriges del har det
senare varit mest aktuellt, bland annat i syfte att synliggora Sverige i asiatiska lander.

SI har ocksé genomfort en rad undersokningar om Sverige som varumarke, vilka visar att
Sverige rankas hogt nar det géller etiskt och miljomassigt héllbart foretagande, men att
den positiva Sverigebilden &r betydligt mer framtradande i Europa an i Asien.*®

4.5.2 Myndigheter vander sig utomlands

Svenska myndigheter vander sig utomlands pd olika satt for att rikta sig till utlandska
arbetstagare. Internetportalen www.sweden.se, som drivs av SI, &r en ingdng till de of-
fentliga myndigheterna i landet med information p& engelska om uppehalls- och arbets-
tillstdnd sdval som kulturellt utbud.

Under 2000-talet har andelen utlédndska ldkare i svenska landsting dkat. Sveriges Kom-
muner och Landsting (SKL) och ett antal separata landsting har gjort stora satsningar pa
att aktivt rekrytera utomlands p& grund av bristen pd ldkare i Sverige.*® Kalmar lans
landsting rekryterar till exempel polska lakare, som genomgar en utbildning i sjukvérds-
svenska under sex mdnader innan de kommer till Sverige. Flertalet utlandska lakare i
Sverige kommer ifrdn Tyskland. M&nga landsting erbjuder dem en 12 till 15 veckor l&ng
utbildning i sjukvardssvenska och svensk sjukvardskultur, samt tysk lakarkollega som
mentor for nyanstallda tyskar.

10, 2009.

4 Globaliseringsrédet, 2008.
8 Globaliseringsradet, 2008.
9 SKL, 2008.
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45.3 Lokalainitiativ

Det blir allt viktigare att de lokala forutsattningarna ar gynnsamma for att ett foretag ska
etablera sig i regionen. Exempel pé lokala initiativ ar:

Vastsvenska Industri- och Handelskammaren erbjuder ett brett urval av s& kallade reloka-
liseringstjanster for foretag i Vastsverige genom West Sweden International Network
(WIN). WIN erbjuder ocksa stod till foretagen, experterna och medféljande familjer bland
annat genom mdjligheter till natverkande.

Almhults kommun har, sedan 2003, en engelsksprakig grundskola, som startade mycket
pd grund av IKEA:s mdnga utlandska anstdllda i kommunen. Det &r dock enbart elever
som vistas tillfalligt i landet som har ratt till plats p& en kommunal engelsksprdkig utbild-
ning. P& gymnasiet kan alla erbjudas en plats och kommunen har nyligen fatt Internatio-
nal Baccalaureate pa kommunens gymnasium.
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5. Konklusioner och rekommendationer

Den primara malgruppen i denna studie var utléndsk kvalificerad personal som jobbar
och bor i Sverige. Deras perspektiv har samlats in via en omfattande webbenkat. Den
kompletterande malgruppen var arbetsgivare i de tre storstadsregionerna och deras syn
har fangats via kvalitativa intervjuer. I enkatundersdkningen och intervjuerna har det
framkommit ett antal styrkor med Sverige som land att arbeta och bo i, men dven brister
som kan &tgéardas framover.

| 5.1 Styrkor att marknadsféra

Ett antal styrkefaktorer, som anses vara hogt prioriterade och uppskattade bland bdde
respondenterna och de intervjuade HR-cheferna, utgdr Sveriges fordelar i konkurrensen
om den internationella kvalificerade arbetskraften. Dessa kan darfor ocksd anvandas i
marknadsféringen utomlands i samband med rekrytering av internationell kvalificerad
arbetskraft:

e ”Ordnade forhallanden” ar det som uppskattas mest med Sverige. Generell livs-
kvalitet och personlig sakerhet ar de faktorer som varderas hoégst av respondenterna.
Ordnade f6rhéllanden kan dock inte ses som en styrka med Sverige eftersom de fles-
ta av vara grannlander och andra konkurrerande lander om internationell kvalificerad
arbetskraft ocksd uppfyller dessa grundférutsattningar. Darmed &r inte ordnade for-
hdllanden en konkurrensparameter utan snarare en grundférutsattning for att attra-
hera internationell kvalificerad arbetskraft.

e Ren och vacker miljo: Sveriges natur och miljé ar det som 6verraskar flest re-
spondenter positivt efter att de har anlant till Sverige och den faktor som flest ar be-
I&tna med. Den svenska naturen och renheten &r redan ndgot som anvands aktivt i
marknadsforingen av Sverige men det faktum att nastan halften av respondenterna
tycker att natur och miljo 6vertraffar deras forvantningar tyder pa att man kan trycka
annu hardare pa detta.

e Varldsledande forskningsmiljoer: Kompetensnivadn i Sverige anses generellt som
hég och professionella utvecklingsméjligheter ar ndgot som prioriteras hogt av re-
spondenterna i undersotkningen. For att visa pd goda utvecklingsméijligheter &r det
darfor viktigt att marknadsféra de varldsledande forskningsmiljoer som finns i Sveri-
ge, exempelvis inom IT och telekom, life science, cleantech, fordon, livsmedel, pap-
per etc. Intervjuade arbetsgivare, framforallt universiteten, har pekat pd vikten av
att locka med moajligheter att f& arbeta med toppforskare i framstdende forsknings-
miljoer.

e  Work-life balance: Balansen mellan arbets- och familjeliv ar ndgot som har blivit
debatterat flitigt de senaste &ren och i jamforelse med respondenternas hemlander
ar Sverige ett land dar det ar enkelt att kombinera de tva. Svenska arbetsplatser &r
enligt undersdkningen familjevanliga och flertalet respondenter tycker att Sverige ar
ett bra familjeland. For internationell kvalificerad arbetskraft med barn ar darfér Sve-
rige ett attraktivt land och marknadsforing boér riktas mot denna grupp.

e Kollektivtrafik och infrastruktur: Den goda infrastrukturen i Sverige innebar en
stark styrkeposition. I Oresundsregionen spelar nérheten till Kastrup flygplats stor
roll f6r marknadsforingen av regionen och likadant ar Stockholm — Arlanda en viktig
kugge for Malardalens attraktivitet. Internationella flygforbindelser &r ndgot som
framst prioriteras av kvalificerad arbetskraft fran Europa. For dem &r det en forut-
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sdttning att latt kunna dka tillbaka till sitt hemland. Kollektivtrafiken &r ndgot som
ocksd framhélls som positivt i Sverige. Bil &r inte lika n6dvandigt i svenska storstads-
regioner som det ar i till exempel Nordamerika.

e Svenskars sprakkunskaper: Det &r latt att gora sig forstddd i Sverige. Undersok-
ningen visar att fa respondenter upplever svarigheter att kommunicera med svenskar.
Svenskars goda kunskaper i engelska och att ménga storféretag har engelska som
koncernsprdk &r viktigt att framhalla. Trots detta &r det ménga respondenter som
har svart att bli fullstandigt integrerade om de inte pratar svenska. Mdnga har an-
markt pd att det &r svart att fa jobb utan svenskkunskaper.

[ 52 Insatsomréden

Enk&tundersokningen och intervjuerna med arbetsgivare pekar dven pé ett antal omra-
den som bor starkas for att Sverige i fortsattningen skall vara en féredragen destination
for internationell kvalificerad arbetskraft. Insatsomrddena inkluderar:

e Overblick 6ver offentlig service: Unders6kningen visar att det efterlyses en for-
klarande guide till den svenska forvaltningen pa engelska. D& det redan finns en hel-
tackande hemsida for utlandska medborgare i www.sweden.se bér denna marknads-
foras battre. En specifik hemsida for utlandska medborgare som vill jobba i Sverige
likt Danmarks www.workindenmark.dk kan vara ett satt att underlatta for internatio-
nell kvalificerad arbetskraft att f& god information om den svenska byrdkratin i sam-
band med anstéllningen i Sverige. Arbetsgivarna efterfrdgar enklare och mer lattill-
ganglig service och regler.

e Mojlighet for partner att fa jobb: Om det inte erbjuds bra méjligheter for anho-
riga att skaffa jobb i Sverige kan rekrytering av internationell kvalificerad arbetskraft
forsvaras. Flertalet av respondenterna i undersékningen som har tagit med sig sin
partner till Sverige har pdpekat att det &r svart for deras partner att fa jobb i Sverige
och hadlften av dem ser det som ett problem. Det sociala ansvaret hos féretag kan
utvecklas och olika typer av natverk och samarbeten skulle kunna bidra till en I6sning.

e Expertskatten: Kédnnedomen om expertskatten bér forbattras och regelverket fér-
enklas. I intervjuerna med arbetsgivarna ar det tydligt att expertskatten gor det lat-
tare for dem att konkurrera I6neméssigt men det klagas pad otydlighet i beslutet kring
vem som f&r expertskatt. En expertskatt enligt dansk modell dar man automatiskt far
expertskatt om ens 16n Gverstiger en viss niva skulle underlatta bedémningen.

e Brist pa& internationella skolor: Ett svenskt styrkeomrdde &r att Sverige anses
vara ett bra familjeland men ménga arbetsgivare ser brister i forekomsten av inter-
nationella skolor. Trots en stark 6kning av skolor de senaste dren uppger ménga ar-
betsgivare att det finns for fa internationella skolor vilket forsvérar rekryteringar frén
utlandet. Detta ser dock inte respondenterna eller benchmarkingen (appendix) som
nadgot problem.

e Hoga levnadsomkostnader: Det som forvanar internationell kvalificerad arbets-
kraft mest efter ankomsten till Sverige @r de hdga levhadsomkostnaderna. Ett satt
att forbattra dessa villkor &r att forenkla expertskatten enligt ovan sd att kopkraften
starks. Det ar aven viktigt att marknadsfoéra det svenska valfardssystemet och forkla-
ra att storleken pd utgifter for offentlig service ar lagre i Sverige an i manga andra
lander och understryka vad man far pengarna.
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Utvecklingsmojligheter: Efter ordnade férhdllanden &r det individens utveck-
lingsmojligheter som spelar storst roll for internationell kvalificerad arbetskrafts be-
slut att flytta. Svenska arbetsplatser maste darfor forsoka erbjuda varierande jobb
med stora utvecklingsméjligheter. Understddjande av naringslivskluster och forsk-
ningsnatverk kan hoéja arbetsplatsernas kompetensniva och darigenom oka utveck-
lingsmojligheterna for de anstallda.

Praktiska forhallanden: De praktiska forhdllandena maste vara pd plats for att
flytten till Sverige skall anses vara lyckad. Undersokningen visar dock att fa arbetsgi-
vare hjalper till med att hitta exempelvis bostad eller dagis till barnen. Detta kan latt
avhjalpas genom ett mer organiserat mottagande fran arbetsgivarna sida. Stora fore-
tag har for det mesta rutiner fér nyanlénda men detta ar ndgot mindre féretag ocksd
bor téanka pa vid rekrytering av internationell kvalificerad arbetskraft. For att nd sy-
nergier kan det rekommenderas att till exempel lokala handelskammare erbjuder
denna service till sina medlemmar. Det finns ocksd potential for privata foretag att
fylla en viktig roll har.
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Appendix I: Internationell benchmarking av
Sverige

For att Sverige skall kunna attrahera internationell kvalificerad arbetskraft till att arbeta i
landet har Sveriges karaktarsdrag, dess svagheter och styrkor, stor betydelse. Huruvida
Sverige ar attraktivt som boende- och arbetsland for utlandsk kvalificerad arbetskraft i
jamforelse med elva andra lander mats darfor i detta kapitel med hjélp av en rad indika-
torer genom benchmarking. Férutom nio vasteuropeiska lander ingar Australien, Kanada
och USA i understkningen.

Vid en jamforelse som denna &r tolkningen av indikatorer en utmaning. Utlandsk kvalifi-
cerad arbetskraft ar ingen homogen grupp utan en samling individer med olika behov,
varderingar och motiv till att sbka arbete i ett annat land. Det faktum att varaktigheten
for utlandsvistelsen varierar har stor betydelse. En del av den utlandska kvalificerade
arbetskraften tar med familjen nar utlandsvistelsen ar relativt lang eller pa obestamd tid.
I dessa fall har troligen skolsystem och méjligheten till sociala natverk stor betydelse.
Kvalificerad arbetskraft som arbetar utomlands under en mycket begransad tidsperiod,
exempelvis som en del i deras karriarutveckling, har formodligen helt andra prioriteringar.

Det &r saledes stora skillnader pa vilka faktorer som den enskilda specialisten bedémer
vara viktiga och attraktiva. Vad som ar attraktivt for enskilda utlandska kvalificerade ar-
betare méts i rapporten med hjalp av enkéter, for vilka resultaten presenteras i kapitel
fyra (dessa data kan dock inte jamféras med och sattas i relation till hur det ser ut i
andra lander, med vilka Sverige konkurrerar om arbetskraft, da data saknas for dessa
lander).

| detta kapitel jamfors Sverige med andra konkurrerande lander i forhallande till de fakto-
rer som identifierats som viktiga vid flytt till annat land i enkatundersdkningen. Avsnittet
kan darfor betraktas som en uppstalining av jamforbara indikatorer, som har forhallande-
vis universell betydelse for all utlandsk kvalificerad arbetskraft. Undersokningen illustrerar
Sveriges styrkor och svagheter i forhallande till de Gvriga landerna snarare &n Sveriges
styrkor och svagheter i forhallande till utlandska kvalificerade arbetares specifika prefe-
renser.

| tabell 1.1 presenteras indikatorerna som ingar i
undersdkningen. | benchmarkingen laggs de
olika faktorerna samman och forutsatts ha lika
stor betydelse for den samlade bilden. For inter-
nationell kvalificerad arbetskraft kan det daremot
vara sd att enskilda faktorer, exempelvis 16n och Sakerhet
karridar, vager tyngst och till stor del avgor lokali-
seringsbeslut medan andra faktorer, exempelvis
natur och livskvalitet, far sta tillbaka vilket ar
viktigt att ha i atanke. Det behover dven pape- Utbildning
kas att benchmarking inte ensamt kan forklara
huruvida Sverige rent faktiskt formar att attrahe-
ra tillrackligt med utlandsk kvalificerad arbets- Andra levnadsomkostnader
kraft eller inte. Det beror pa att icke méatbara och Livskvalitet

i manga fall nastan opaverkbara faktorer troligt- Miljo

vis kommer ha stor betydelse. Till exempel sa _
kommer kunskap om ett visst land har stor bety- Oppenhet

delse. Om det antas att fler kénner till Storbri-

tannien an Sverige, s& kommer Storbritanniens attraktionskraft, allt annat lika, vara stor-
re an Sveriges.

Tabell 1.1: Oversikt 6ver indikatorer

Lon och skatter
Basala levhadsomkostnader

Halso- och sjukvard
Jobbinnehall

Internationell miljo




Sveriges resultat for de valda faktorerna forvéntas ge en Overgripande bild av svenska
styrkepositioner samt insatsomraden som Sverige kan bli battre inom. Tillsammans med
enkatundersokningens resultat om den utlandska kvalificerade arbetskraftens priorite-
ringar, ges ett solitt underlag till att utarbeta strategier for att kunna marknadsféra Sveri-
ge och gora det till ett mer attraktivt land att arbeta och bo i.

| Huvudresultat

Figur 1.1: Summa av alla indikatorer

12 ldnder

Danmark
Irland
Australien
Sverige
Kanada
Norge
Tyskland
USA
Belgien
Holland
Storbritannien

Frankrike

Kélla: Oxford Research 2009

Benchmarkingen visar att Sverige, utifran
de indikatorer som maéts i undersokningen,
ar ett attraktivt land for internationell kvali-
ficerad arbetskraft. Sverige ligger pa en
fjarde plats medan Danmark, Irland och
Australien toppar tabellen. Sveriges placer-
ing i den samlade tabellen kan forklaras av
en hog ranking av indikatorer kopplade till
naturmiljd och satsning pa& forskning och
utveckling vilket vager upp Sveriges relativt
laga placering vad géller faktorer som lev-
nadsomkostnader, I6ner och skatter.

Storbritannien och Frankrike intar de tva
sdmsta placeringarna. Frankrike placerar
sig relativt langt ned i ménga av indikato-
rerna, vilket aven ar fallet for Storbritanni-
en som brukar anses vara ett attraktivt
land att arbeta i. Det kan tyckas markligt
men beror framst pa hdga levnadsomkost-
nader och rankingen pé& miljon.

Tabell 1.2 visar att Sverige har en rad styrkor som utstationeringsland, men samtidigt
finns det omraden dar Sverige kan forbattra sig i syfte att vara mer attraktivt for kvalifi-

cerad arbetskraft.

Sakerhet
Internationella skolor

aDe PO a O e(0d ad asSpe e e0 e Je O a one O
anag
Positiva aspekter Neutrala Negativa aspekter
o Miljo e  Kopkraft e Hoga skatter
e Utgifter pd FoU e Levnadsomkostnader |e  L&g nettolon
e Internationellt erfarnaje  Sjukvard
chefer e Flexibla medarbetare
e Motiverade anstallda e Andelen hogutbildade
e  Livskvalitet fodda i ett annat land
e Milj6 e Avancerade levnads-
e  Kunskaper i engelska omkostnader
e  Utgifter pd utbildning |e  Oppenhet
[ )
[ ]

Kélla: Oxford Research 2009




Sverige ar exempelvis kant for att ha hoga skatter och laga nettoloner vilket till viss del
vags upp av l&ga boendekostnader'. Det kan darfor vara en idé att utdka kunskapen om
att boendekostnaden i Sverige ar relativt lag i jamforelse med andra europeiska lander.

I tabellen synliggérs att andelen hdgutbildade fodda i ett annat land inte utmarker sig
som nagon positiv aspekt for Sverige utan som neutral. Daremot har vi goda sprakkun-
skaper och internationellt erfarna chefer vilket borde inverka positivt pa att attrahera
utlandsk kvalificierad arbetskraft.

| Faktorer som har betydelse i valet av ett land

Nedan presenteras de indikatorer som spelar roll for internationell kvalificerad arbetskraft
vid val av land att jobba och bo i.

Lon och skatter

: - | figur 1.2 presenteras genomsnittlig netto-
Figur 1.2: Nettol6n lbn foér de tolv landerna. Som framgar i

Stockholm=100 figuren ligger Stockholm i det nedersta
skiktet p& en nionde plats. Med avseende
W 2006 o . .
pa nettolén placerar sig Stockholm bland
Dublin stader som Bryssel och Toronto. Figuren
_ Osb visar aven att Dublin placerar sig i topp,
Kopenhamn .. -
London tatt foljt av Oslo.
hew ok En jamforelse av l6nenivaer mellan lander
Sydney bor genomforas med varsamhet nar jamfo-
Bryssel relsen avser utlandsk kvalificerad arbets-
Stockholm kraft. Det beror pa att I6nerna for utlandsk
Aﬁl‘t’;{;‘;ﬁ] kvalificerad arbetskraft inte nodvandigtvis
Paris avspeglar I6nerna pa arbetsmarknaden i
0 50 100 15 | stort. Lonen for utlandsk kvalificerad ar-
betskraft berdknas ofta utifran en rad fak-
torer som ar specifikt relaterade till den
Kalla: UBS Price and earnings - updating our 2006 survey, speciella situationen som utlandska kvalifi-
2008

cerade arbetare befinner sig i, exempelvis
etablerings- och levnadsomkostnader, 16n i hemlandet, forlust av makes/makas inkomst
och skatteforhallanden.

* IMD World Competitiveness Yearbook 2008.



I tabell 1.3 redovisas skatter pa varor och tjanster som procent av BNP. Sverige ar ett av
de tolv understkta lander som har hégst be-
skattning. Vidare har USA den lagsta beskatt-
ningen pa varor och tjanster.

Tabell 1.3: Moms pa varor och

tjanster som procent av BNP

2006

USA 4.66 Om man ser till nettolén &r Sverige inte sar-
Australion 774 skllt"konkurrgnskraftlgt i j?r_nforelse med Ovri-
K anada 823 ga Iander.__Hq_ga skatter pa inkomst, varor och
Tyskiand 1009 tjanster forsamra_r ytterligare "Sverlges kon-

— : kurrenskraft. Sverige har ett hogt skatte- och
Storbritannien 10.78 | avgiftsuttag pa arbete. Enligt professor Sven-
Frankrike 11,06 | Olof Lodin ar expertskatten en reflex av det
Belgien 1139 | hoga avgifts- och skattetrycket pa arbete i
Irland 11,73 | Sverige®. Expertskatten bidrar till viss skatte-
Norge 11,92 | sankning, men den berér som tidigare kon-
Holland 12,19 | staterats endast en liten grupp manniskor i
Sverige 12,77 | Sverige och karaktariseras av en omstandlig
Danmark 16,30 | ansokningsprocess.
Source: IMD World Competitiveness Online 1995-2008

Basala levhadsomkostnader

Inkomst och skatter bor ses i relation till
allmanna omkostnader for att ge mening.
Begreppet basala levnadsomkostnader
inkluderar i detta sammanhang omkostna-

Figur 1.3: Levnadsomkostnader

Viktad varukorg innehéllande 122 varor
och tjanster exkl. hyra. Stockholm=100

m 2006 der som alla personer och familjer férmo-
s das ha nar de bor i ett land, sdsom mat
ydney ..
Berlin och boendekostnad. Omkostnader for
Toronto boende i form av hyra, i de fall den inte
New York betalas av arbetsgivaren, utgor exempelvis
A"‘E:‘fy“s’zz en stor post for de flesta hushallsekono-
Paris mier.

Stockhol . .. ol s ..
R, En annan stor utgift for ett hushall ar néd-
London vandiga varor i form av exempelvis mat

Képenharmn och klader. Figur 1.3 presenterar en be-

Oslo | : : ‘ raknad prisniva vilken avser basala lev-

0 50 100 150 | nadsomkostnader exklusive hyra foér bo-

stad. Utifran 122 varor och tjanster har ett

index for levnadsomkostnader raknats
Kélla: UBS Price and earnings - updating our 2006 survey, fram
2008 .

Stockholm placerar sig pa en attondeplats vad galler levnadsomkostnader. Dublin, Lon-
don, Képenhamn och Oslo &r de stader som har hégre levnadsomkostnader. Sydney och
Berlin ar billigast av de tolv jamférda staderna, med levnadsomkostnader som motsvarar
ungeféar 80 procent av kostnaderna i Stockholm.

2 Lodin, Sven-Olof, 2007. Svenska skatter och omvérldsbeskattningen — en jamfdrelse mellan skatteuttaget i
Sverige och fjorton viktiga omvérldsidnder.



For att jamfora l6nenivd och levnadsom-
_ kostnader studeras kopkraftsindex for de
Nettolon, inkl. boendekostnad, tolv storstdderna. Indexet visar nettold-
Stockholm=100 nens varde i forhallande till radande priser.

Figur 1.4: Kopkraftsindex

2006 Kopkraftsindex redovisas i figur 1.4. Ater-
igen placerar sig Stockholm i mitten, pa
Berlin attonde plats, tatt foljt av Amsterdam och
Dubiin New York. Mest ut av lénen far invanarna i
Oslo . o . . L. . o
Sydney Berlin, dérefter i Dublin. Kdpkraftsindex &r
Bryssel som lagst i Paris och London.
Tt t .9 P
Kﬁp;r:;nfn Né&r léneniva, skatteniva och levnadsom-
Stockholm kostnader jamfors visar det sig saledes att
Amsterdam Stockholm skulle kunna bli mer konkur-
NeVLV Yd°"‘ renskraftigt i jamforelse med de o6vriga
Oga?iz staderna. Trots att boendekostnadnaden i
‘ ‘ ‘ Sverige ar lag medfor den relativt laga
0 >0 100 150 nettolénen och hdga levnadsomkostnader-
na att Stockholmarna har lag kopkraft i
Kélla: UBS Price and earnings - updating our 2006 survey, jamf(')re|se med invanare i konkurrerande
2008 . 3
stader.
Sakerhet

Sakerhet raknas till de basala faktorerna for utlandsk kvalificerad arbetskrafts vélbefin-
nande i boendelandet — for sdvéal de arbetande som deras familjer. Hela 88 procent av
respondenterna i enkatundersékningen anser det vara viktigt eller mycket viktigt.

Bristande sékerhet paverkar sdval valbefinnande som arbetsprestation. Minst lika mycket
paverkar dock bristande sakerhet lusten att 6verhuvudtaget komma till ett visst land.
Tabell 1.4 visar jamforelser p& tva viktiga sakerhetsomraden, namligen kriminalitet och
trafiksékerhet.

Tabell 1.4: Forekomsten av brott (2005) och trafikolyckor (2006)

Inbdordes rangordning inom parantes

Inbrott Ran Overfall Stold Skadade i Omkomna i
trafiken® trafiken®
(per 100,000 (per 100,000
invanare) invanare)
Australien 2,5 (11) | 1,60 (@) 3,8 8) 3,6 (6) 150,7 (3) 7,7 (@)
Belgien 1,8 (6) 1,50 (6) 3,6 () 3,4 (5) 619,4 (11) |10,1 (11)
Danmark 2,7 (12) | 1,04 ?3) 3,3 (5) 3,3 4) 1199 (2 5,6 (5)
Frankrike 1,6 5) 1,64 (8) 2,1 Q) 3,3 3) 166,5 (4) 7,7 @)
Holland 1,3 4) 0,97 1) 4,3 9) 3,7 (@) 55,4 1) 5,0 2)
Irland 2,3 9) 1,12 (5) 4,9 11) |7,2 (12) [202,6 (5) 8,6 9)
Kanada 2,0 ©) 1,67 9) 3,0 4) 4,0 (8) 611,6 (10) |8,9 (10)
Norge 1,2 ?3) 1,01 2) 29 3) 4,8 (10) |[238,7 (6) 52 3)
Sverige 0,7 1) 2,45 (11) |35 (6) 2,4 2) 2933 (7) 4,9 (2)
Storbritannien | 2,13 8) 2,03 (10) |55 (12) |4,76 (9) 436,2 (8) 54 (4)
Tyskland 0,9 2) 1,11 (4) 2,7 2) 3,0 2) 512,7 (9) 6,2 (6)
USA 2,5 (10) |5,62 12) |43 (10) |4,8 (11) (8458 (12) |14,3 (12)
Kélla: Om inget annat anges.: The International Crimce Victim Surveys ICVS (2004-2005) Statistiken grundas pd huruvida
tillfrdgade personer varit utsatta for brott de senaste fem dren. 1 )International Transport Forum - Transport Trends (2007).

® IMD World Competitiveness Yearbook 2008.



Brottsstatistik ska jamforas med forsiktighet, d& metoder och definitioner fér samman-
stallning varierar fran land till land. En korrekt jamforelse paverkas av dessa fakta. Det
finns stora skillnader i rattsliga och statistiska definitioner vilket gor att den officiella
brottstatistiken inte ar sarskilt lamplig for jamforelser lander emellan. En nagorlunda god
uppskattning av brottsnivaer ger dock internationella brottsofferundersokningar, vilka till
viss del ligger till grund for statistiken som ovan presenterats®.

I den omfattning statistiken kan anvandas som riktmarke for sakerhetsnivan har Sverige
en relativt stark placering i férhallande till de évriga landerna. Sverige utmarker sig nega-
tivt vad géller r&n men i 6vrigt placerar sig Sverige bland de lander som har lagst nivaer
av brott. I tre av fallen, ndmligen inbrott, stdld och antal omkomna i trafiken placerar sig
Sverige pa forsta plats med minst antal forekomna brott. Nar det kommer till dodlighet i
trafiken ar Sverige tatt foljt av lander sdsom Holland, Norge och Storbritannien. Sverige
placerar sig i mitten nar det galler antalet skadade i trafiken per invanare.

Sammantaget verkar sékerheten vara god i Sverige vilket dverensstammer med enkatun-
dersokningen dar den personliga sékerheten ar det respondenterna ar mest néjda med i
Sverige. Allt for sakra slutsatser ska dock inte dras av brottsstatistiken av skédl som angi-
vits ovan.

Halso- och sjukvard

Det ar vanskligt att jamfora halso- och sjukvarden mellan olika lander. Det beror bland
annat pa att sjukvardssystemen i stor utstrackning skiljer sig &t mellan lander vad galler
finansiering och organisation. Exempelvis drivs och finansieras den svenska sjukvarden i
huvudsak med offentliga medel, medan privat finansiering ar betydligt vanligare i flera av
de andra lander som Sverige jamfors med i rapporten.

Samtidigt ar det svart att dra slutsatser baserade pa data om befolkningens héalsa. D&
forvantad livslangd ar ett matt som speglar faktorer vilka inverkar under en langre tid ar
det mindre lampligt att anvéanda i denna studie eftersom den internationella kvalificerade
arbetskraften ofta stannar i landet under
en kortare tid och darmed inte paverkas
av dessa faktorer.

Figur 1.5: Statliga sjukvardsavgifter

$ per invanare, PPP-justerad

De mest relevanta indikatorerna i forhal-

W 2006 lande till utlandsk kvalificerad arbetskraft
Nor ar snarare sjukvardssystemet och ftill-
ge o X L

USA gangen till behandling i det aktuella lan-

Frankrike det. Personer med arbetstillstand har ratt

Danmark til samma sjukvardssystem som alla

Holland andra som bor i Sverige sa snart de folk-

Kanada bokfort sig®.

Tyskland

Sverige Sett till de statliga sjukvardsavgifterna

HU'; placerar sig Sverige pa attonde plats, se
rian

Belgien figur 1.5. Sverige tillhér darmed den
Australien halvan av lander som lagger minst resur-
' ‘ ‘ ‘ ser pa sjukvard per invanare. | botten av

0 1000 2000 3000 4000

de tolv landerna placerar sig Australien,
Belgien och Irland. Norge ar det land
som spenderar mest resurser p& sjukvar-
Kélla: WHO Statistical Information System (WHOSIS), 2008 den, darefter foljer USA. Om hansyn

“ Enligt Lars Westfelt pa Brottsforebyggande Radet.

® www.migrationsverket.se



endast tas till de summor pengar som landet spenderar pa sjukvard sa &r Sveriges pla-
cering inte sarskilt bra.

Utgifter till sjukvard ar dock ett relativt osakert matt att mata sjukvardsinsatserna pa, da
det inte sager ndgot om hur effektivt medlen anvands. For att fa en battre bild av insat-
serna pa sjukvardsomradet studeras aven forhallandet mellan antalet lékare och sjuksko-
terskor per invanare.

Tabell 1.5. visar att Belgien &r det
nal, densitet per 1000 invanare (2005) land som har flest lakare i férhallande

Tabell 1.5: Praktiserande sjukvardsperso-

LAkare | SjukskotersKor till popula_tlon?n. Holland och Norge

. placerar sig pa en gemensam andra-

Belgien 4 14,8 . N
plats, Sverige kommer déarefter.

Holland 3,7 8,9
Norge 37 31| Norge utmarker sig nar det galler
Sverige 3,5 10,7| antalet sjukskoterskor per invanare,
Frankrike 34 74| landet kommer pd en klar forstaplats
Tyskland 34 07| med 31 sjukskoterskor per 1 000 in-
Danmark 33 143 vanar:e._Sverlge h_qmnar nagot langre
Austalien 28 07| herpa listan, en sjatteplats.
Irland 2,8 152 | Den samlade bilden av sjukvardsom-
Storbritannien 2,4 12,3| radet i forhallande till utlandsk arbets-
USA 2,4 10,4 | kraft ar saledes inte helt klar. Den
Kanada 21 87| relativt hoga tillgdngen pa sjukvards-
Kalla- OECD Health Data 2008 personal boér dock ses som en styrka

for Sverige.

Jobbinnehall

Huruvida man ar belaten med arbete och jobbinnehall beror pd manga olika faktorer, och
ar i hog grad individuellt for den enskilda medarbetaren. Det &r likaledes stora kulturella
skillnader nar det géller vad som uppfattas som viktigt i arbetslivet. Trots de olika varde-
ringarna, ar detta faktorer som anses mycket viktiga for de allra flesta utlandska med-
borgare som kommer till Sverige for att arbeta.

Internationell kvalificerad arbetskraft ar

Figur 1.6: Totala utgifter pa FoU per

capita ($) f('jretr{a:ldesvis ) valu_tbilda(_je rpedarbet_are

som &r anstéllda i Sverige for att bidra

2006 med sin specialkompetens. Bade for att

Sverige kunna utféra arbetet och for den egna

Danmark upplevelsen av arbetet ar det viktigt att

USA befinna sig i en yrkesmassigt stimulerande

Norge miljo, dar det utbyts kunskap och idéer.

FZ:E?;: Ett lands utgifter p& forskning och utveck-

Kanada ling kan sidga nagot om kvaliteten pa den
Storbritannien vetenskapliga miljén.

Bf:giz Som framgar av tabell 1.6 sa var Sverige

Holland det land som satsade mest pengar per

Australien | ‘ ‘ capita pa forskning och utveckling under

0 500 1000 1500 2000 ar 2006. Danmark, USA och Norge ar de

lander som féljer Sverige. P& det har om-

) g _ radet har Sverige darmed en framskjuten

Kélla: IMD World Competitiveness Online 1995-2008

position.

De svenska kollegorna spelar @ven en stor roll fér en utlandsk kvalificerad arbetares in-
tegration i det svenska arbetslivet. Internationell erfarenhet hos chefer och goda sprak-
kunskaper bidrar till att forenkla integrationen.



Tabell 1.6: Indikatorer kring jobbinnehall, index fran O till 10 (2008)

Inbdrdes rangordning inom parantes

Placering inom AU |BE |CA |DK |(FR |DE |IE NL |NO |SE |GB |[US
parantes

Flexibilitet och 7,66 | 6,21 | 7,13 | 7,49 | 4,15 | 499 | 7,80 | 6,73 | 6,07 | 6,74 | 6,12 | 7,34
anpassning till nya ) (8) 5) @) | (12| 1) | (7) | (10) | (6) 9) (4)
uppgifter

Motivation bland 6,63 | 6,25 | 6,15 | 8,00 | 5,23 | 6,70 | 6,63 | 6,71 | 7,09 | 6,97 | 5,84 | 6,30
anstallda ® 19 1| @ || G |6 | @ | @ | 6 (1] B
Internationell 5,75 |6,32 | 532 | 59 | 550 | 6,37 | 6,39 | 6,95 | 4,11 | 6,55 | 5,78 | 5,13
erfarenhet hos chefer (8) 5) | (10) | () 9) 4) 3) @ | (12| 2 7 | (11)
Kélla IMD World Competitiveness Yearbook 2008

Som framgar av tabell 1.6 har Sverige en bra placering rérande jobbinnehall. Nar det
géller flexibilitet och anpassning till nya uppgifter hamnar Sverige i mitten, en sjatteplats.
Bara de anstéllda i Danmark och Norge bedéms ha hdgre motivation &n de i Sverige och
cheferna i Sverige anses, relativt sett, ha stor internationell erfarenhet. Bara Holland pla-
cerar sig fore Sverige i denna kategori.

Utbildning

Utdver de mest basala fornédenheter och
behov, sdsom tillgang till ett valfungerande
sjukvardssystem, &r trivseln for den ut-

Figur 1.7: Internationella skolor

per 100,000 hogutbildade utlédndska

personer landska personen och dennes familj ocksa
m 2008 beroende av att institutionella ramar, sa-
som ett utbildningssystem som tillfredsstal-

Norge ler deras behov.
Sverige Langden pd utlandsvistelsen varierar, men
Danmark en del utlandsk kvalificerad arbetskraft
Holland kommer att befinna sig i landet under ett

begransat antal ar. For dessa familjer ar

Belgien det naturligt att prioritera en bra skolgang
Tyskland dar barnet far stort utbyte av undervis-
Erankrike ningen och dar det laggs resurser pa att

w w w w lara barnen det lokala spréket. Det medfor
0 10 20 30 40 | att internationella skolor star hogt i kurs
bland utlandska experter med familj.
Kalla: OECD Migration Data och www.ecis.org Sett till forhdllandet mellan utbudet av

*Internationella skolor kommer inte att inkluderas i samman- . . I kol h del landsk
vdgningen av de olika faktorerna eftersom det saknas siffror Internationella skolor och andelen utlands

for de engelsksprékiga lénderna. kvalificerad arbetskraft i landet s& kommer

Sverige pa en femte plats. Belgien, Dan-
mark, Holland och Norge har alla fler internationella skolor per 100 000 hégutbildade
personer med utlandsk bakgrund. Det ar viktigt att understryka att behovet av interna-
tionella skolor inte ar lika stort i alla lander. Eftersom engelska ar ett mer utbrett sprak &n
exempelvis svenska, s& kommer internationell kvalificerad arbetskraft i USA att vara
mindre benagna att efterfraga internationella skolor.




Figurl.8: Offentliga utgifter pa

| figur 1.8 jamfors de offentliga utgifterna
pa utbildning som procent av BNP. Det

utbildnin :
p 9 framkommer att Danmark ar det land som
rocent av BNP .. o .

spenderar storst andel av BNP pa utbild-
® 2002-2005 ning, darefter kommer Norge och Sverige.
banmark | botten av tabellen placerar sig Tyskland,

Norge Australien och Irland.
SB\;T;Ei Den generella kvaliteten p& utbildnings-
USA systemet har stor betydelse fér hur attrak-
Frankrike tivt landet ar for barnfamiljer. Det ar emel-
Storbritannien lertid mycket svart att jamfora utbildnings-

Holland system mellan lander.

Kanada

irland | OECD Briefing Note For Sweden som
Af:;':n"d bygger pa en rapport genomford 2008°
Y ! \ framkommer det att Sverige, Danmark och
0 2 4 6 8 10 | Holland &r de lander, férutom de engelsk-
sprékiga landerna, som erbjuder manga
Kélla: Human Development Report 2007, *tillgdnglig data fran utbildningsprogram pé engelska. Detta
det mest aktuella dret inom perioden har anvénts faktum tillsammans med att Sverige inte

har en avgiftsbelagd utbildning gor att Sverige har stor potential att locka till sig utlands-
ka universitetsstudenter.

Internationell miljo

Det &r inte alla utlandsvistelser som slutar lyckat for den kvalificerade arbetskraft som
soker sig utomlands. | de fall utlandsvistelser avbryts ar det i manga fall for att den med-
féljande familjen inte finner sig till ratta i det nya landet’. Liksom barnens trivsel beror p&
huruvida det finns tillgang till bra skolor och lekkamrater sa paverkas hela familjens so-
ciala liv av om det finns en internationell miljo att tillga. Det ar darfor intressant att titta
pa i vilken grad de olika landerna kan erbjuda en internationell miljo.

En lokal forening eller natverk gor det mojligt att traffa andra personer i samma situation
och gor det enklare att etablera ett socialt natverk. Det ar viktigt att méta landsman eller
andra personer fran utlandet i samma situation for att utvaxla erfarenheter om livet i ett
frammande land. Det finns dock svarigheter med att underséka huruvida och i vilken
utstrackning det finns foreningar och natverk pa grund av att det inte finns statistik till-
ganglig.

Andelen utlandsk kvalificerad arbetskraft i ett land kan emellertid ge en bild av hur "in-
ternationellt” ett land ar. Andelen hogutbildade som kommer fran ett annat land kan
namligen saga nagot om hur stor den population ar som potentiellt kan inga i sddana
sammanslutningar. Hela familjens liv paverkas, som tidigare namnts, av forekomsten av
en internationell miljo.

® OECD, 2008. Education at a Glance 2008

" Briscoe, D.R. och Schuler, R.S. International Human Resource Management, 2004.



Figurl.9: Andel hogutbildade fédda i

ett annat land
I procent av den totala befolkningen

| 2006
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Source: OECD Database on immigrants and expatriates

Figur1.10: Andel av befolkningen som

talar engelska*®

W 2005
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Sverige
Danmark
Belgien
Tyskland
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Kélla: Eurobarometer 2005: Europeans and Languages
*Internationella skolor inkluderas inte i sammanvégningen av
de olika faktorerna eftersom det saknas siffror for de eng-
elsksprakiga lénderna.

Andra levhadsomkostnader

Resultaten i figur 1.9 visar att Australien
och Kanada &r de tva lander som har 6ver-
lagset storst andel hdgutbildade fodda i ett
annat land av de lander som ingar in un-
dersokningen. Sverige placerar sig i mit-
tenskiktet medan Danmark och Norge till-
sammans med Holland hér till de lander
som har lagst andel.

Med hégutbildade fodda i ett annat land
avses i undersokningen endast personer
over femton &r. Vidare ar det personer
med hog utbildningsnivd bosatta i landet,
men som &r fédda i ett annat land, som
avses. DA definitionerna av vilka som ingar
i arbetskraften varierar mellan olika lander
har antal hégutbildade utlandsfodda satts i
relation till den totala befolkningen i landet
i syfte att undvika missvisande resultat.

Spraket ar en viktig forutsattning for att
kommunicera. Om befolkningen i det land
dit den kvalificerade arbetskraften kommer
har goda kunskaper i engelska 6ppnar det
mojligheter till att kommunicera med den
nationella befolkningen. Statistiken visar att
85 procent av befolkningen i Sverige talar
engelska, och siffrorna &r endast nagot
hogre for Holland. Det finns darfér goda
mojligheter att kommunicera pa engelska i
dessa lander. | Frankrike, Tyskland och
Belgien ar det langt farre i befolkningen
som talar engelska. Eftersom det ar vanli-
gare att kvalificerad arbetskraft talar frans-
ka och tyska an exempelvis svenska och
danska ar dock den nationella befolkning-
ens kunskaper i engelska inte av lika stor
betydelse i dessa lander.

Ett hushall har behov av att konsumera varor sdsom kulturella upplevelser, restaurangbe-
sok och stadhjalp, vilka inte &ar en del av det dagliga hushéllsbehovet. Prisnivan for sada-
na varor i uppehallslandet ar avgérande for om hushéllet kan uppréatthalla samma lev-
nadsstandard som i hemlandet eller om man istallet maste hitta andra konsumtionsmons-

ter och en annan livsstil.

En varukorg bestdende av 27 sd kallade icke-flyttbara varor och tjanster har samman-
stéllts i syfte att mata huruvida prisnivan pa dessa varor skiljer sig at. I varukorgen finns
utgifter for harklippning, kemtvatt, telefonrakning, biobesok, restaurangbesok liksom for

8 Lander med engelska som modersmél har inte inkluderats i figuren. Statistik har inte kunnat finnas fér Norge

som darmed inte heller & med.
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internetuppkoppling, fritidsaktivteter och sa vidare. Service kostar generellt mer i Vasteu-
ropa och Nordamerika, dar prislappen i genomsnitt hamnar en bra bit éver 500$ (ca 4200
SEK), an i dvriga véarlden. Genom att jamféra de olika stdderna ser man att service ar
relativt dyrt i Oslo dér en varukorg kostar 7403$ (ca 6200 SEK).

Figurl.11 Pris pa varukorg bestande

av 27 olika servicevaror
Priser angivna i valuta $.

m 2006

Berlin
Sydney
Bryssel

Amsterdam
Toronto
Dublin

Paris
Stockhom
New York
London
Képenhamn
Oslo

200 400 600 800

Kélla: UBS Prices and earnings 2006

Livskvalitet

Prisskillnaderna pa varukorgen lander
emellan reflekterar signifikanta skillnader i
I6nekostnader liksom det faktum att myck-
et service inte ar foremal for internationell
handel.

I jamforelsen av priset pd en varukorg
bestdende av 27 servicevaror visar det sig
att Stockholm placerar sig 6ver mitten. |
jamforelse med de andra OECD-landerna i
undersokningen ar Stockholm nagot dyrare
an genomsnittet. Oslo och Koépenhamn
toppar listan medan Berlin och Sydney &r
billigast med avseende pa avancerade ser-
vicevaror. Det &ar dock viktigt och poangte-
ra att det for den utlandska arbetskraft
som kommer ifrdn lander dar prisnivan ar
annu lagre an for de lander som ingar i
undersokningen kommer prisnivan att te
sig hog.

Figurl.12: Varderad livskvalitet

Skala frdn 1 till 10, d&r 10 innebér hogst
livskvalitet

W 2008
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10

Kélla: IMD Competitiveness Online 1995-2008

Livskvalitet kan vara svarmatt i jamforelser
mellan lander. Icke desto mindre existerar
internationella varderingar av livskvalitet.
Figur 1.12 visar en vardering av livskvalitet
i de tolv landerna baserat p& en bedom-
ning av foretagsledare i IMD:s undersok-
ning, som genomfoérs i samband med ut-
arbetningen av World Competitiveness
Yearbook.

Sverige ar ett av de lander som har hogst
varderad livskvalitet. Australien, Kanada
och Norge har en varderad livskvalitet som
ligger strax oGver Sveriges. Storbritannien
ar det land av dem tolv, som har lagst
varderad livskvalitet.

Sverige verkar darmed ha en hdg livskvali-
tet, men skillnaden mellan méanga av lan-
derna &r inte sarskilt stor.
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Miljo

Tabell 1.7: Naturmiljons kvalitet

Ranking av 130 lander

Sverige 5
Norge 8
Danmark 9
Australien 13
Kanada 15
Tyskland 16
Irland 19
Frankrike 37
Storbritannien 48
USA 70
Holland 81
Belgien 89

Source: World Economic Forum, The Travel & Tourism
Competitiveness Report 2008

Vackra omgivningar och miljo forvantas pa-
verka var utlandska kvalificerade arbetare
véljer att boséatta sig. Hur rent och icke
fororenat véardlandet ar samt tillgang till
rekreation och gréna omraden som skog,
fjall och vatten paverkar val av land.

World Economic Forum har rankat naturmil-
jons kvalitet i 130 lander. Som tabell 1.7
visar har Sverige den mest framskjutna
placeringen av de tolv landerna, foljt av
grannlanderna Norge och Danmark. Samst
rankade av de tolv landerna &r Belgien,
Holland och USA.

Jamfors de statliga utgifterna som laggs pa
rekreation som procent av BNP for ar 2002
placerar sig Danmark i topp. Sverige utgoér
tillsammans med Belgien, Norge och Hol-

land den grupp av lander som placerar sig darefter.’

Sammantaget har Sverige goda konkurrensfordelar nar det galler natur och miljo jamfort

med de elva andra landerna.

Oppenhet

Figur 1.13: Oppenhet

Den nationella kulturen dr éppen for
frammande idéer

W 2008

Irland
Kanada
Holland
Australien
Sverige
Belgien
Denmark
Storbritannien
USA
Tyskland
Norge
Frankrike
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Source: Source: IMD World Competitiveness Center Opinion
Survey

° OECD.stat

Utobver att utlandsk kvalificerad arbetskraft
soker sig till natverk och féreningar for att
traffa landsman sa har de ocksa intresse av
att knyta sociala kontakter med den lokala
befolkningen. Under alla omstandigheter sa
ar uppfattningen av lokalbefolkningen av-
gorande for den utlandska kvalificerade
arbetskraftens intryck av landet.

I undersdkningen som ligger till grund for
rangordningen har foretagsledare inom
olika sektorer tillfrdgats huruvida de upple-
ver att landet ar dppet for frammande kul-
turer. Figuren visar att svensk kultur inte ar
speciellt 6ppen, utan befinner sig i mitten-
skiktet pa denna punkt. Sverige placeras
sig battre an sina skandinaviska grannar
men har en bra bit kvar for att nd Irlands
niva. Minst dppet anses Frankrike vara som
hamnar langst ner i rankingen.
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| Metod for statistikjamforelse

Har presenteras kort den metodiska bas som ligger till grund for jamférelsen. Det anvan-
da empiriska materialet beskrivs forst och darefter gas undersokningens struktur samt de
metoder och utredningar som anvants for berdkning av landets placering igenom.

Det empiriska materialet ar insamlat fran en rad olika kéllor, exempelvis OECD, Varlds-
banken, WHO, IMD och World Economic Forum. Endast existerande data har anvénts.
Merparten av statistiken ar kvantitativ, men en del av det insamlade materialet har kvali-
tativ karaktar (det géller framforallt undersckningen fran IMD).

Resultaten for de flesta av indikatorerna dverensstammer med tidigare, jamférbara studi-
er i Danmark och Norge. Dessa indikatorer har valts utifran en explorativ undersokning
som har studerat olika forhallanden med betydelse for kvalificerad arbetskraft. Det &r
troligt att dessa faktorer stammer val dverens aven for Sverige. | vissa fall har dock indi-
katorerna bytts ut eller uteslutits, da aktuell eller heltackande data saknats.

Som det tidigare papekats i kapitlet ar flera av indikatorerna for levnads- och arbetsfor-
hallanden subjektiva och svara att definiera. Darfor har detta problem klargjorts i de fall
dar sé kan vara fallet.

Det empiriska underlaget i den har jamforelsen ar naturligtvis ocksd understalld generella
begransningar for anvéandningen av statistik. Jamférelser mellan lander bor exempelvis
foretas med viss forsiktighet, da det for en del data kan férekomma olika registrerings-
och berakningsmetoder.

Utrakningen av landets placering foretas pé basis av matematiska metoder med syfte att
inkludera stora mangder data och samtidigt mojliggéra en analys av de enskilda faktorer-
na. Forst véljs en rad indikatorer ut fér att representera varje enskild faktor. Ett lands
avvikelse frdn genomsnittet berdknas sedan for varje indikator, vilken sedan omvandlas
till ett varde mellan noll och fyra. Detta gors for att forhindra att indikatorer med stora
avvikelser i vardena far orimligt stor vikt.

Tabell 1.8: Viktning av indikatorerna

Varde Kriterium

4 — bast Ges till indikatorer som dverstiger genomsnittet med mer an 30 %
X>30%

3 Ges till indikatorer som &r mer an 10 % Gver genomsnittet, men som inte

overstiger genomsnittet med 30 %
10% <X<30%

2 — genomsnittlig Ges till indikatorer som inte dver- eller understiger genomsnittet med 10 %
F10% <X<10%

1 Ges till indikatorer som ar mellan 10 och 30 % under genomsnittet
30 % < X<-10%

0 — sémst Ges till indikatorer som &r mer &n 30 % under genomsnittet

Referenslista fér benchmarking

Briscoe, Dennis R. and Schuler, Randall S., 2004. /nternational Human Resource
Management

Brottsforebyggande Radet, 2009. E-mail korrespondens med Lars Westfelt den 23 april
2009.

IMD. /MD World Competitiveness Online 1995-2008
IMD. IMD World Competitiveness Yearbook 2008
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Lodin, Sven-Olof, 2007. Svenska skatter och omvérldsbeskattningen — en jamfiorelse mel-
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OXFORD

Appendix II: Webbenkat

FOREIGN PROFESSIONALS WORKING IN SWEDEN — HELP US MAKE
THINGS BETTER

Thank you for taking time to participate in this survey of foreign professionals working in
Sweden.

The aim of the survey is to gain better knowledge about foreign professionals in Sweden and
to learn more about their views on working and daily life in Sweden. Foreign professionals in
this study are defined as persons coming to Sweden due to a demand for their professional
skills.

Your participation will help us create the best conditions for foreign professionals that are
already here as well as improve Sweden’s ability to attract skilled foreign professionals. It will
take around 15 minutes to complete the survey.

The survey is conducted by Oxford Research in cooperation with the Confederation of Swed-
ish Enterprise, the Swedish Agency for Economic and Regional Growth (NUTEK), the Swedish
Governmental Agency for Innovation Systems (VINNOVA), Invest in Sweden Agency (ISA)
and The Chamber of Commerce and Industry of Southern Sweden.

By registering your email at the end of the survey, you will have the chance to win one of 20
lottery tickets from the independent non-profit organisation Swedish Cancer Society, which
raises and distributes money for cancer research. The winners will be contacted in March.

All answers will be treated confidentially.

Best regards,

Oxford Research




A. Background information

This first section of the questionnaire focuses on statistical information —
age, gender, civil status, location, transport etc.

1. What is your gender?
(Only one answer)
D 1. Male

D 2. Female

(Only one answer)
1. Under 20 years
2. 20-24
3. 25-29

30-39
5. 40-49

|

6. 50-59

poooooo

7. 60 or older

3. What is your nationality?

Name of country:

4. Reason for coming to Sweden: ‘
1.

Educational opportunities in Sweden

2. Family-related reasons

4. Scientific or professional network in my field

5. Other reason

Q
Q
D 3. Job or economic opportunities
Q
Q

5. Where do you live in Sweden (permanent address)?

Name of municipality/city:

If you not have a permanent address and commute to work in Sweden, please fill in home country
and municipality

6. Where do you work in Sweden (office location)?

Name of municipality/city:

1/20




7. Please comment on the following statements by ticking the replies that best fit your

personal opinion...
(Only one answer per question)

Strong Neu- pis- | Stron gl Don’t
ly Agree | o1l | agree | YPI" | know
Agree 9 agree

, T am familiar with the name and the 0 O Q a a a

meaning of “the Oresund Region”

The proximity to Denmark and Copenha-
2. gen was an important factor when I de-
cided to work in South Sweden (Skadne)

It is easy to travel between the greater
Copenhagen area and Skane

The proximity to Copenhagen airport is
important to me

able

It would be easier to live and work in the
6. Oresund region if both Denmark and
Sweden joined the euro

The Danish migration law affected my
decision to live in Sweden

Q
Q
Q
The fee of crossing the bridge is reason- D
Q
Q
Q

o0 0O 000 O
o0 0O 000 O
o0 0O 000 O
o0 0O 000 O
o0 0O 000 O

I spend a lot of my spare time in Denmark

8. How do you commute to work? By: ‘

6. Airplane

7. Train

8. Car

9. Bus

10. Cycle

11. Other

poooou

How long have you been in Sweden in connection with your present stay?

(Only one answer)

1. Less than 3 months

2. Between 3 and 6 months

3. Between 6 months and 1 year

4. 1-5years

5. 6-10 years

poooou

6. Longer than 10 years

« How long is your present stay in Sweden planned to be?

(Only one answer)

Q
Q
Qls
Q
Q

1. Less than 3 months

2. Between 3 and 6 months

Between 6 months and 1 year

4. 1-5years

5. 6-10 years




() [s Longer than 10 years

11. Have you previously been stationed (in connection with work) in Sweden?

(Only one answer)

1. No, this is my first time

3. Yes, this is my 3rd-5th time

Q
(|2 Yes, this is my 2nd-3rd time
U
Q

4. Yes, I have been here more than five times

- Which other countries have you been stationed in previously (other than your native

country)?
(Only one answer)

1. None

2. Name of country:

3. Name of country:

oDooo

4. Name of country:

» What language do you primarily speak at work (in Sweden)?

(Only one answer)
1. Swedish

2. English

Q
Q
D 3. German
U
Q

4. Nordic language(s)

5. Other language(s)

- What language do you primarily speak outside work and home, e.g. in shops (in
Sweden)?

(Only one answer)
1. Swedish

2. English

3. German

4. Nordic language(s)

DOo000

5. Other language(s)

« What education do you have?

(X-tick only the predominant function)

Q
Q
Q
D4.
Q
Q
Q

1. Primary school

2. Secondary school

3. Upper secondary school

Undergraduate degree from university/university college

5. Bachelor degree from university/university college

6. Master degree from university/university college

7. Ph.D. degree from university/university college
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8. Post Doc

()

9. Other:

» How large is the organisation you work in?

(X-tick only the predominant function)
10. Small (1-49 employees)

11. Medium (50-249 employees)

U000

12. Large (=250 employees)

- What is your job function?

(X-tick only the predominant function)

13. Scientist, R&D in the private sector

14. Scientist, R&D, Ph.D. at a university or university college

15. Engineer/ Technician / IT specialist in the private sector

16. Engineer/ Technician / IT specialist in the public sector

17. Employed in private health sector, i.e. Doctor, Nurse, Scientist

18. Employed in public health sector, i.e. Doctor, Nurse, Scientist

19. Management, private sector

pcoooo00o0

20. Other:

How were you assigned / recruited to your present job in Sweden?

(X-tick only the predominant function)
1. I applied for the job myself

2. I was head hunted for the job -— go to section B (below)

This is an assignment/transfer from the headquarters to a local branch office — go to sec-
tion B (below)

This is an assighment/transfer from local branch office to headquarters — go to section B
(below)

5. I'm stationed in Sweden as part of a research project

OO0 OO0

6. Other:

- If you applied for the job yourself, where did you learn about the job?

(Only one answer)
1. In an international newspaper

2. In a local newspaper

3. In an international journal

4. On the Internet

5. Internal personnel magazine

6. The company had a recruitment campaign at my university

7. Through friends, colleagues, business partners or other personal relations

(Y iy Y Y QY -

8. Other:




B. Family and social life

In this section of the questionnaire you are asked questions about your
family and social life.

20. Are you bringing your family?

(Only one answer)

1. No, I do not have a family — go to question 27

2. No, my family stayed at home

I brought my partner and my children — go to question 22

4. Only my partner - go to question 22

o000 0

5. Only children - go to question 26

21. why did you decide not to bring the family to Sweden?

(X-tick all relevant categories)

D . In consideration for my children’s education (not a convenient time for them to change
" school)

D 2. My partner has a career at home which she/he could not continue in Sweden

D 3. My partner could not get a work permit
D 4. Other:

22. Before coming to Sweden did your accompanying partner work?

(Only one answer)
D 1. Yes

(J |2 No - go to question 24

23. poes your accompanying partner work in Sweden?

(Only one answer)
D 1. Yes — go to question 26/27
D 2. No

24. Why does your accompanying partner not work in Sweden?

(X-tick only the predominant explanation)
1. Lack of language skills

2. Difficult to obtain a work permit

3. Difficult to find a relevant job

Difficult to find suitable day care for the children

5. Has not found a job yet

6. Does not wish to work while in Sweden

poooooo

7. Other:
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25. Is it a problem for you that your accompanying partner can not work?

(Only one answer)

D 3. Yes

+ How old are the children you brought with you?

(X-tick all relevant categories)

Q
Q
Ql-
Q
Q

1. Less than 2 years

2. 3-5years

6 — 10 years

4. 11-15years

5. More than 15 years

» Who do you socialize with?

(X-tick all relevant categories)
1. I/we have a few Swedish friends

2. I/we have many Swedish friends

I/we primarily socialize with other foreigners

4. I/we primarily socialize with my colleagues

o000 0

5. Other:

» How did you meet your friends and acquaintances?

(X-tick all relevant categories)
1. Through work

2. Through introduction programmes, social programmes, mentorships etc. at work

3. Through institutions such as school, day care, playground

5. Through other experts and specialists from my home country

6. Through sports or recreational activities

7. I have not made any new friends and acquaintances

Q
U
U
D 4. Through networks (by embassies, Chamber of Commerce, clubs, rotary etc)
a
a
EI
Q

8. Other:

» Please comment on the following statements by ticking the replies that best fit your

personal opinion
(Only one answer per question)

St'i;ng Agree Neu- Dis- S;rgi';?l Don’t
Agree tral agree agree know
1. My family enjoy living in Sweden D D D D D D
) 3wed_en is a good country to raise chil- D D D D D D
ren in
It is important to me/us to feel inte-
> grated in the society D D D D D D
It is difficult to form close friendships
“ with Swedes . Q Q . 4 4




The Swedes have a positive attitude to-
wards foreigners D D D D D D

C. Income and cost of living

In this section of the questionnaire you are asked questions about the cost
of living in Sweden and the special income and benefit schemes that some
foreign professionals enjoy while working here.

30. Are you taxed according to the Tax relief (25 % tax scheme) for foreign scientists,

specialists and managers et. al. working in Sweden for a limited time only?
(Only one answer)

1. Yes, I'm taxed according to the Tax relief for foreign key personnel

2. I receive a net-salary — go to question 29

3. No, I'm taxed according to the tax rules in my home country — go to question 29

go to question 27

No, I'm taxed locally according to Swedish ordinary tax regime as a non-resident of Swe-
den — go to question 27

6. Other: go to question 27

D . No, I'm taxed locally according to Swedish ordinary tax regime as a resident of Sweden —

7. Don't know — go to question 29

31. Was taxation according to the Tax relief for foreign key personnel (25 % tax

scheme) crucial for accepting the job in Sweden?
(Only one answer)

Wl Yes
iz No

D 3. Don't know

32. How are you taxed in Sweden?
(Only one answer)
D 1. My worldwide income is taxed in Sweden

D 2. Only my Swedish salary is taxed in Sweden
D 3. Other:

33. Compared to what you expected to pay in tax - do you feel you pay

(Only one answer)
1. Much more

2. More

3. As expected

Less

5. Much less

6. Don't know

o000

7. I had no expectations
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34. What are your housing arrangements
(Only one answer)

1. I do not live in Sweden, e.g. commute daily to and from Sweden

2. I have rented a house

3. I have rented an apartment

I have bought a house/apartment

5. My company owns the house/apartment I live in

6. My company rented the house/apartment I live in

7. Other:

ocoooo0o




35. please comment on the following statements by ticking the replies that best fit your

personal opinion...
(Only one answer per question)

Strongl
y Dis-
agree

Don't
know

Neu- Dis-

Income and cost of living ... ly Agree | ", agree

My net-income allows me to enjoy a bet-

1. ter standard of living in Sweden, than I D D D D D D

would have at home

) Being an professional in Sweden allows a 4 | d H Q

me to start saving for the future

The salaries and benefits offered in Swe-

3. den are competitive to those offered in D D D D D D
other EU countries
a [ d

Don‘t
know

The general cost of living in Sweden is
very high D D D

U

How do you find the price level of: ‘I:fgrz High

2
)
c
1
<
)
<

Low

1. Food and beverages

2. Petrol

3. Clothes

4. Restaurants, cafés, bars

5. Movie theatres/theatres

6. Entertainment

7. Day care

8. International schools

9. Dentist

10. Medicine

1. Luxury items (perfume etc.)

12. Public transportation

pooooooioooo
poooiooiooio
pooodooiooio
poooiooiooioo
(o o o o o o o o )
pooooooiooioo

13. Cars

36. In your opinion, is your over all purchasing power higher or lower in Sweden com-

pared to when you live and work in your home country?
(Only one answer)

1. My purchasing power is higher in Sweden

My purchasing power is the same in Sweden compared to when I live and work in my
home country

3. My purchasing power is lower in Sweden

oo 0o

4. Don't know
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D. Public service and regulation

In this section of the questionnaire you are asked to comment on the pub-
lic service in Sweden.

37. Please comment on the following statements by ticking the replies that best fit your

personal opinion...

(Only one answer per question)

It is fairly easy for foreign citizens to
communicate with Swedish authorities

The public service in Sweden is generally
fast and efficient compared to other
countries I know

It is easy to get a general overview of the
relevant rules and regulations

Most public authorities I have contact
with can communicate in English

Sweden needs a written English guide to
explain the public bureaucracy

Civil servants in Sweden are helpful and
service minded compared to other coun-
tries I know

ree | e | i, o | pont
| a|]a|
| a|]a|
Q Q Q Q Q
| a|]a|
Q| a|ja|
Q Q Q Q Q

38. Which areas of the public services /authorities are easy/difficult to deal with as a

10.

11.

12.

13.

14.

foreign professional in Sweden?
(Only one answer per question)

Registering my car
Having my drivers licence changed
Finding day care for my children

Finding a school for my children

Dealing with the Swedish Migration Board
(Migrationsverket)

Dealing with the Swedish Consu-
late/embassy in my home country

Having my diploma certification trans-
lated to Swedish standards

Obtaining a work permit
Registering my address (The Tax Agency)

Obtaining a personal identity number
(The Tax Agency)

Having a family doctor assigned

Communicating with the local tax au-
thorities

Having a phone installed

Dealing with postal services

Easy

pcoooodo0 0 00000

Difficult

pcoooodo00 00000

Very
difficult

cooo0o000 0 00000

Handled

by em- Don't

ployer/ | know/no
reloca- trele-
tion vant
agent
U a
U ad
U a
a ad
a a
a d
Q Q
U a
a ad
a a
Q Q
a d
U a
U a




15.

16.

17.

18.

Getting a bank account
Insurance companies
Health institutions

Registration of TV and Radio

poooU

pooU

ocooo

oooo

ocooo
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E. Culture and recreation

In the following you are asked questions about the cultural options and
recreational attractions in Sweden.

39. How satisfied or dissatisfied are you with the following things... Please answer by

ticking the replies that best fit your personal opinion...
(Only one answer per question)

Very | Satis- | Neu- | Dissat-| Very

satis- fied tral isfied dis- Don‘t
fied satisf- | know
ied

News in English about Swedish internal
affairs

2. International news in English

3. Opportunities to carry out my religion
4. Movies in English

5. Movie theatres

6. Theatre plays in English

7. Concerts

8. Museums

9. English literature at the libraries

10. Access to sport facilities

11. Access to indoor swimming pools

12. Access to local sports clubs/associations
13. Restaurants

14. Cafés/bars

15. Family entertainment

Access to international (and foreign lan-

16 guage) communities in Sweden

pcododoioioioioio o
pcoodoioioioioioin o
pcodoooioioioioin o
pcododoioioioioio o
pcodoooioioioioin o
pcododoioioioioio o

17. Recreational areas (park areas etc.)




F. At the work place

This section covers the environment and work-ethics in Sweden and ques-
tions concerning the company policy for foreign professionals.

40. please comment on the following statements by ticking the replies that best fit your

personal opinion...
(Only one answer per question)

Strongl .
y Dis- Don't

ly Agree
Agree tral agree agree know

Neu- Dis-

9- Swedes are generally very career minded

Swedes show a lot of respect for their

10. .
superiors

The atmosphere at my Swedish work-

- place is very relaxed and informal

My Swedish colleagues are good team

12.
players

My Swedish work place shows a high
13. respect for the family life of their employ-
ees

My Swedish co-workers are not very pro-

% ductive

Women have good career opportunities in

** Sweden

The Swedish work-culture encourages
16. creativity and independent decision mak-
ing
My Swedish colleagues are inflexible and

17. .
bureaucratic

The decision-making process at my Swed-

% ish workplace is very democratic

My Swedish colleagues are very competi-

* tive individuals

The decision-making process in Swedish

20. . .
companies is extremely slow

My Swedish Co-workers show a high de-
21. gree of respect and tolerance for other
cultures

All in all, I find Swedish work culture ap-

22, .
pealing

o 00000 000 0 o0ooe
o 00000 0000000
o 00000 0000000
o 000000 000 0 o0ooe
o 00000 0000000
o 0000 0O 00 0 O0o0oe

13/20




G. Company policy and services

This section includes questions concerning the relocation in itself.

41. Who was in charge of your relocation?

(Only one answer)
D 1. The company has an international office that handles the relocation

[ |2 Arelocation agent

D 3. The company helped with a few matters

D 4. I had to figure out most of the practical issues myself

D 5. Other:

42. pid you and/or your family come for an advance visit prior to moving here?

(Only one answer)

1. Yes, both I and my partner came for an advance visit

D 2. Yes, I came for an advance visit

3. No

D 4. No, but it would have been a great help

43. When moving to another country I find it important that...

(Only one answer per question)

Very Less Not

impor- ITapr::r- I:f:l' impor- | impor-
tant tant tant

Don‘t
know

The company makes a repatriation plan
for the employee

U
U
U
U
U
U

Enhanced career opportunities exists
after the assignment

3. The company offers a language course

The content of the work offered is inter-
esting

The company offers a cross cultural
course

An advance visit is included in the expa-
triate package offered by my company

The company provides aid in finding an
international school or day care

The company hires a relocation agency to
handle all practical issues

The company will help in finding employ-
ment for my partner

The company has introduction pro-
10. grammes, buddy programmes, mentor-
ships etc.

U U 00000 o0o
O 0 00000000
O 0 00000000
U 0O 00000 o0o
O 0 00000000
U 0O 00000 o0do

The company has a housing service to
" find a house or an apartment




44. How satisfied are you with your company’s foreign workers policy

(Only one answer per question)

Very
satis-

Very No
dissa- | expe-
tisfied | rience

Satis- Neu- | Dissat-
fied tral isfied

1. Swedish language course

2. Advance visit

3. Cross cultural course

A repatriation plan that has been drawn
up for me

The help I received in finding work for my
partner

6. The job content

The career opportunities after this as-
signment

The offer to have a relocation agent han-
dle the expatriation

The help I received in finding an interna-

* tional school or day care

10. The service I received in finding housing

OO0 0000 00oDOg
o000 0000 ODoO0oo
o000 0000 ODoO0oo
o0 0000 opoo
o000 0000 ODoO0oo
o0 0000 opoo

The company’s introduction programmes,
" buddy programmes, mentorships etc.
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H. General priorities when choosing to live abroad

Note: These are general questions regarding your personal priorities as a profes-
sional working in any foreign country — not Sweden in particular.

45. What is important for you, when choosing a long term assignment or job in a foreign

country?
- please rank importance on a scale from 0 to 5, 5=very important - 0=not important
Don‘t
5 4 3 2 1 0 Know

Personal safety (e.g. low crime, good
infrastructure)

2. Level of public bureaucracy

3. Cultural attractions

Large expatriate-community (many
other foreigners)

5 Low income taxes
The quality of international schools
(answer only if relevant)

7. The quality of health care services

The external environment — green and
clean

9 Low language barriers

Low cultural barrier- e.g. similar reli-

10. | . .
gious orientation

11. Open inviting people
12. Opportunities for my partner to work
13. The general quality of life

14. Level of corruption

The possibility to work in an interna-

15. |
tionally well renowned company

16. personal development opportunities

17. professional development opportunities

Existence of interesting jobs and career

18 opportunities in the company

Existence of interesting jobs and career

19. e m - . .
opportunities in similar companies

The professional skill level in the coun-
try

21. possibilities of career improvement

20.

22. International flight connections

Good public transportation and infra-

23.
structure

24. The quality of public service

(I Iy Ny Dy D I o O Ny Iy Ny NN Y Wy
(I Iy Ny Dy D I O Ay Y Ny NN W Wy
(I Iy Ny Ny D NI N N Ny Ny Iy iy N Ny QY W) Wy
(I Iy Iy Dy D NI o O oy Iy W Ny BN Y Wy
(I Iy Ny Dy D Iy O Ay Iy N Ny NN )Y Wy
(I Iy Ny Dy D Iy O Ay Iy N Ny NN )Y Wy
(I Iy N Iy Dy N N I N N N oy Iy iy Ny By W Wy

25. The cost of living




I. Overall satisfaction with life in Sweden

Here you are asked to indicate your overall (dis-)satisfaction with life as a
foreign professional in Sweden.

46. please comment on the following statements by ticking the replies that best fit your

personal opinion...
(Only one answer per question)

Is Sweden a good/ bac_l host coun- Very r— Very No

!:ry for foreign professionals when G Good tral Bad Bad | ©P€

it comes to... rience
1. Personal safety (e.g. crime, traffic) D D D D D D
2. Cultural attractions a a a Q a Q
3. Chance of meeting other expatriates D D D D D D
4 Tax-level Q a Q Q Q Q
 amwerony vy |98 ]/3Q]0 /00
6. The quality of health care services D D D D D D
7. The external environment (pollution) D D D D D D
8. Language skills in local population D D D D D D
9. Level of public bureaucracy D D D D D D
10. Credibility of public authorities a Q Q a | a
No

country when it comes to. gocd | Go0d | ‘ol | Bad | Y | expe-
1. Quality of public service D D D D D D
2. International flight connections D D D D D D
3. Public transportation and infrastructure D D D D D D
4. Cost of living D D D D D D
5. Open and inviting people D D D D D D
6. Sti?)?l';::/)quahty of life in Sweden (social D D D D D D
7. Opportunities for my partner to work D D D D D D
. Zlly well renowned company | | 0 0,0 00
9. Personal development opportunities D D D D D D
10. professional development opportunities D D D D D D
i ——™ O 0|00 0
= o —— QO 0|0 00
13. The professional skill level a Q Q a a a
14. possibilities of career improvement D D D D D D
15. Cultural barriers a a a Q a Q
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47. Do you find Sweden more or less attractive than the countries you have had an as-

signment in?
(Answer only if you have been stationed in another country)

1. Much more attractive

2. More attractive

. Neither

4. Less attractive

Co00oo

5. Much less attractive

48. How attractive do you find each of the following countries to live and work in...

(Only one answer per country)

attrac. | Attrac- | DY) ahar. | Dont

tive tive tractive
1. Sweden | | Q Q (|
2. Denmark | | Q Q a
3. Norway D D D D D
4 Finland | | Q Q a
5. Germany D D D D D
6. Netherlands a M Q Q a
7. Belgium D D D D D
8. United Kingdom D D D D D
9. Ireland | a a a a
10- France | M Q Q a
11 ysa Q Q Q Q Q
12. Canada | | Q Q (|
13. China Q Q Q Q Q
14. India M | Q Q a
15. Other: D D D D D




49. Have your impression of the following things in Sweden changed in a positive or

negative direction after you came here?
(Only one answer per question)

Impression
have not
changed

More posi-
tive

More nega-

tive Don‘t know

1. Personal safety (e.g. crime, traffic)

2. Cultural attractions

3. Chance of meeting other expatriates

4. Tax-level

The quality of international schools
(answer only if relevant)

6. The quality of health care services

7. The external environment (pollution)

8. Language skills in local population

9. Level of public bureaucracy

10. Credibility of public authorities

11. Quality of public service

12. Tnternational flight connections

13. public transportation and infrastructure

14. Cost of living

15. Open and inviting people

General quality of life in Sweden (social

1% stability)

17. Opportunities for my partner to work

18. personal development opportunities

19. professional development opportunities

20- The professional skill level

21. possibilities of career improvement

plodooodoioioiol 0o ooDo
plododoodoioioiol ooooo
plodooodoioioiol 0o ooDo
plodooodoioioiol o oooo

22. Cultural barriers

50. Which of the following initiatives aimed at foreign workers have you heard of

and/or used?
(Only one answer per question)

Heard of Heall-‘c; ::(f| and | Have n:ft heard
1. www.sweden.se D D D
2. EuroCenter, The Swedish Mobility Centre D D D
3. The Expert Tax Law D D D
4. The New Swedish Migration Law D D D

By registering your email below, you will have the chance to win one of 20 lottery tickets from the
independent non-profit organisation Swedish Cancer Society, which raises and distributes money for
cancer research. The winners will be contacted in March.
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Appendix Ill: Arbetsgivare och referens-
grupp

Storstadsregion Stockholm

ABB

ABB Corporate Research

Autoliv

DICE

Ericsson

Karolinska Institutet

Manpower

SCA

Uppsala Universitet, Geovetenskapliga insititutionen

Wallenius Wilhelmsen Logistics

Storstadsregion Goéteborg

Borealis

Cellartis

Chalmers Tekniska Hogskola
Goteborgs Universitet

Lear

Maersk

SCA Hygiene

Sigma

SKF

Plastal

Storstadsregion Malmo

Astra Zeneca

IKEA

Lunds Universitet, Ekonomihégskolan
Lunds Universitet, Medicinska fakulteten
Lunds Universitet, Personalavdelningen
Lunds Tekniska Hogskola, LTH

Massive Entertainment



Sony Ericsson
Svalof Weibull
Tetra Pak

Vestas

Referensgrupp
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