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Forord

Detta PM &r den sista av fyra delstudier inom Tillvéxtanalys ramprojekt Vad kan staten
gora for att underlétta kunskapsintensiva industriers attraktion av internationell
kompetens? som har pagatt mellan aren 2017-18. Fragan lyfts fram i regeringens export-
strategi och nyindustrialiseringsstrategi, samt av néringslivsforetradare. Internationalise-
ring av personalstyrkan kan ha manga positiva effekter pa foretagens tillvaxt. Kompetens-
forsorjning och tillgang till kvalificerad arbetskraft ar i sin tur viktiga attraktionsfaktorer
for investeringar och for foretagens val av lokalisering av aktiviteter med hogt varde-
skapande.

Syftet med denna delstudie ar att belysa faktorer som hindrar eller mojliggor for svenskt
naringsliv att attrahera internationellt rorlig, hogkvalificerad arbetskraft. For att kunna sétta
in fragan i ett storre sammanhang har vi dels studerat det svenska, generella regelverket for
arbetskraftsinvandring och jamfort det med regelverket for invandring av hogt kvalificerad
arbetskraft i nagra jamforbara lander. Dels har vi genom analys av statistik kartlagt floden
av hogt kvalificerade arbetskraftsinvandrare till Sverige. Genom intervjuer med foretag
och en litteraturstudie har vi kunnat skapa en bild av Sveriges attraktivitet.

Studien har genomforts av Anne Kolmodin, Sofia Tano, Maria Nordin Skult, Kent
Eliasson, Carl Wadell och Henrik Emilsson alla analytiker pa Tillvaxtanalys samt Carly
Smith Jonsson, avdelningschef for Infrastruktur och investeringar.

Tillvaxtanalys vill rikta ett tack till bade Petra Herzfeld Olsson, docent i civilratt och
universitetslektor i internationell arbetsrétt vid Juridicum, Stockholms universitet samt
Anna Fogelberg Eriksson, universitetslektor i pedagogik vid Institutionen for beteende-
vetenskap, Linkopings universitet, for extern kvalitetsgranskning.

Ostersund, september 2018

Carly Smith-Jénsson
Avdelningschef, Infrastruktur och investeringar
Tillvéxtanalys
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Sammanfattning

Sverige dr ett attraktivt land for internationellt rorlig, hogkvalificerad arbetskraft, vilket vi
kan se av det 0kade inflodet till landet under senaste decenniet. Men den globala
konkurrensen om kompetens dkar och ménniskor i vissa yrken kan i dag ségas ha stora
delar av varlden som sin potentiella arbetsmarknad. | detta pm har Tillvéxtanalys studerat
hur attraktivt Sverige ar for hogkvalificerade arbetskraftsinvandrare. Genom statistiska
bearbetningar, intervjuer med foretag, litteraturstudier samt genomgang av det svenska och
andra landers regelverk drar vi féljande slutsatser:

Liten men viktig del

Den huvudsakliga kompetensforsorjningen i Sverige sker genom inhemsk arbetskraft.
Tillvaxtanalys berakningar visar att arbetsgivare i Sverige ar 2015 rekryterade cirka 50 000
hégkvalificerade® individer som var nyintradda pé arbetsmarknaden, det vill sdga som kom
fran studier, arbetsléshet eller utlandet. Endast cirka 5 000 av dessa var arbetskrafts-
invandrare. Om man &aven tar hansyn till inflodet av utlandsk arbetskraft som arbetar i
Sverige i kortare projekt blir antalet hogre. Aven om hogt kvalificerade arbetskrafts-
invandrare alltsa inte fyller sa stor andel av den svenska arbetsmarknadens langsiktiga
rekryteringsbehov &r de viktiga for tillvaxten av flera skél: for foretag som soker nischade
spetskompetenser, for dem som rekryterar till bristyrken och for att underlatta naringslivets
internationalisering.

F& arbetskraftsinvandrare stannar lénge

Var analys av floden av hogt kvalificerade arbetskraftsinvandrare till Sverige visar en
stadig 6kning under perioden 2010-15. Antalet fran EU/EES 6kar snabbare &n antalet fran
tredjeland, det vill s&ga resten av vérlden. Vi ser &ven att antalet tredjelandsmedborgare
som far arbetstillstand fran Migrationsverket ar betydligt hogre an antalet som folkbokfor
sig, vilket innebar att manga redan fran borjan endast planerat att arbeta i Sverige under en
kortare period. Bade var studie och tidigare forskning visar att manga av dessa personer ar
har pa kortare uppdrag och att langden pa deras vistelse alltsa inte nodvandigtvis ar en
indikator pa att Sverige inte uppfattas som attraktivt. Huvuddelen av de som kommer pa
korta kontrakt ar dataspecialister som vanligtvis arbetar i utlandet pa dotterbolag eller hos
underleverantorer till svenska foretag. De kommer till Sverige for att forvéarva kontakter
och kunskaper i syfte att fa kommunikation mellan huvudkontoret och verksamheten i
utlandet att fungera smidigare.

Jamstéalldhet okar attraktiviteten

Hogkvalificerade arbetskraftsinvandrare fran tredjeland arbetar oftast i naringslivet, och da
foretradesvis som dataspecialister och ingenjorer, medan en betydligt hogre andel
EU/EES-medborgare arbetar inom offentlig sektor. Det kan troligen forklaras av de manga
reglerade yrken inom till exempel sjukvarden som forsvarar rorlighet 6ver nations-
granserna. Rorligheten underlattas dock av att det finns ett dmsesidigt erkdnnande av
kvalifikationer inom EU/EES.

! Hogkvalificerade arbetskraftsinvandrare definieras har som personer som har minst ett ars hogskole- eller
universitetsutbildning (eller okand utbildningsniva) och/eller ett hogkvalificerat yrke enligt Standard for svensk
yrkesklassificering, SSYK.
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Den konsuppdelning som finns pa den svenska arbetsmarknaden aterspeglas hos de hog-
kvalificerade arbetskraftsinvandrarna. Fler kvinnor &n mén arbetar inom offentlig sektor,
och man utgor den storsta andelen av utlandska dataspecialister och ingenjérer. Var analys
av lonestrukturen for de hogkvalificerade arbetskraftsinvandrare som stannar i landet i
minst ett ar visar att den inte avviker avsevart fran den for inrikes fodda eller fér dem som
kommer fran EU/EES, men att den ar nagot samre for dem som kommer fran tredjeland.
Detta géller bade for kvinnor och man. Vi ser ocksa att det kommer en 6kande andel
hogkvalificerade kvinnor fran saval EU/EES som tredjeland for att arbeta i Sverige.

Ris och ros frén de som stannar

Var genomgang av litteraturen om hur den internationellt hogkvalificerade arbetskraften
upplever Sverige ger en brokig bild av landets attraktivitet. Det jamférelsevis sémre
inkomstlaget och hoga marginalskatter kan i vissa fall, atminstone tillfalligt, uppvégas av
mojligheten att bygga sitt cv, att fa arbeta i en dynamisk IT-miljo eller att fa erfarenhet fran
foretagets huvudkontor. I andra fall kan livsstilsfaktorer som miljo och jamstalldhet upp-
vdga positivt. Sverige erbjuder Overlag ett attraktivt paket for dem som véljer att bosatta
sig permanent i landet. Sarskilt attraktivt &r det for hogt kvalificerade kvinnor som menar
att méjligheten att balansera arbete och foraldraskap &r battre i Sverige &n i manga andra
lander. Som kontrast lyfts svarigheter att hitta lampliga bostader fram som en svaghet.

Arbetstagarnas bild av Sverige stdammer val 6verens med den bild som framkom under
vara intervjuer med arbetsgivare. Bada grupperna menar att det forst och framst ar arbets-
uppgifterna och karriarmojligheterna som lockar individerna till Sverige, men dven den
svenska foretagsstrukturen med dess platta organisation. Alla foretag dr 6verens om att sa
jamstallda och mangkulturella verksamheter som majligt ar en framgangsfaktor for att
skapa attraktiva, stimulerande och kreativa miljoer.

Oppet system missgynnar hogkvalificerade arbetskraftsmigranter

Ar 2008 inforde Sverige ny lagstiftning for arbetskraftsinvandring fran tredjeland vilken
innebdr att det inte langre sker nagon myndighetshaserad arbetsmarknadsprévning. | stallet
ar det arbetsgivaren som faststéller behovet av att stka sig utanfér EU:s gréanser for att
rekrytera den kompetens som efterfragas. EU/EES-medborgare behover inga
arbetstillstand for att arbeta i andra medlemsstater.

Sveriges system for arbetskraftsinvandring ar generellt, det vill sdga samma regelverk
galler i princip for alla kategorier av arbetskraftsinvandrare, oberoende av utbildningsniva
och yrkeskunnande. Reglerna innebdr att tidsbegransade arbetstillstand beviljas for som
langst tva ar i taget och dessutom binder arbetstagaren till en arbetsgivare och ett yrke
under de forsta tva aren. Om arbetstillstandet forlangs efter de forsta tva aren kan arbets-
tagaren byta arbetsgivare men inte yrke. Det tar minst fyra ar innan arbetskraftsinvandrare
far tillgang till hela arbetsmarknaden utan att beh6va ansoka om ett nytt arbetstillstand,
med den osakerhet om framtiden som det for med sig.

Andra lander ar mer restriktiva vad galler utfardande av arbetstillstand for yrken med laga
kvalifikationskrav och vill frdmst locka till sig htgkvalificerade arbetskraftsmigranter,
eller rekrytera arbetskraft till bristyrken. Flera av jamférelselanderna medger hég-
kvalificerade arbetskraftsinvandrare stérre mdjligheter att byta arbetsgivare eller yrke.
Sverige ar ocksa tamligen ensamt om att géra en omprévning av arbetstillstanden och
prova anstallningsvillkoren pa nytt.
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Litteraturgenomgangen av arbetskraftsinvandrares upplevelser och vara intervjuer med
arbetsgivare visar att det svenska systemet uppfattas som svart att dverblicka och ibland
leder till att hogkvalificerade valjer andra lander dar framtiden ter sig mindre oséker.

Statliga insatser kan Oka attraktiviteten

Aven om Sverige som land &r attraktivt for den internationellt rérliga gruppen av hog-
kvalificerad arbetskraft finns det potential att forbattra attraktionskraften ytterligare. Har
har staten en roll att fylla. Tillvaxtanalys vill sarskilt peka pa foljande majliga forbattrings-
atgarder:

En fungerande bostadsmarknad, goda kommunikationer och tillgang till skolor med goda

studieresultat och undervisning dven pa engelska ar alla viktiga pusselbitar som forbattrar
attraktiviteten. For att astadkomma detta kravs bade statliga insatser och samarbete mellan
stat, regioner och kommuner.

Det ar viktigt att tillstindsprocessen ar flexibel och forutsagbar och att berérda statliga
myndigheter ges ratt forutsattningar for att processen ska fungera utan onddiga fordroj-
ningar.

Det svenska migrationsregelverket ger goda forutséttningar for att féretagen snabbt ska
kunna fylla kompetensluckor. Nar det géller innehallet i de rattigheter som arbetstillstandet
ger framstar det dock i vissa avseenden som mindre attraktivt for hogkvalificerade arbets-
kraftsinvandrare &n i andra lander. Regeringen bor darfor overvaga pa vilket satt systemet
skulle kunna utvecklas for att starka attraktionskraften. Att ge hdgkvalificerade arbet-
skraftsinvandrare storre sakerhet om framtiden bedémer vi ar en viktig atgard for att starka
Sveriges attraktionskraft. Regeringen bor aven folja tillampningen av reglerna om EU-
blakort och ICT-tillstand och i framtiden Gvervéga att harmonisera de parallella systemen.

Att utveckla expertskatten &r ett exempel pa en insats som skulle kunna forbattra det
internationellt sett sémre inkomstlaget for utlandska hogkvalificerade arbetstagare i
Sverige. Bristen pa data fran Forskarskattenamnden oméjliggor dock en utvérdering av
dess effekter. Darfor kan vi inte hér ge konkreta rekommendationer om hur instrumentet
kan utvecklas.
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Summary

Sweden is an attractive country for internationally mobile, highly qualified professionals,
which is evident from the increased inflow to the country over the past decade. However,
global competition for human capital is increasing and professionals in certain occupations
can today be said to have much of the world as their potential labour market. In this study,
Growth Analysis has analysed how attractive Sweden is for highly qualified professionals
from abroad. Through analysis of statistics, interviews with companies, literature studies
and reviews of labour migration regulations in Sweden and abroad, we have reached the
following conclusions:

A small but important part

The domestic work force is the main supply of human capital for employers in Sweden.
Growth Analysis’ calculations show that, in 2015, employers in Sweden recruited around
50,000 highly qualified® workers who were new entrants to the labour market, i.e. coming
from education, unemployment or abroad. Only about 5,000 of these were professionals
from abroad. If one takes into account the inflow of foreign professionals working in
Sweden on shorter assignments or projects, the number is considerably higher. Highly
qualified professionals from abroad cannot be said to fulfil a particularly large part of the
Swedish labour market’s long-term recruitment needs. However, they are important for
growth for several reasons — for companies seeking niche, cutting-edge skills, for those
recruiting to occupations experiencing a labour shortage, and to facilitate
internationalisation.

Few labour migrants stay for a long time

Our analysis of the flow of highly qualified foreign professionals to Sweden shows a
steady increase over the period 2010-15. The number coming from within the EU/EEA
has been increasing faster than the number from third countries, i.e., the rest of the world.
We also note that the number of third country nationals who receive a work permit from
the Swedish Migration Agency is significantly higher than the number that registers as
domiciled in Sweden. This means that many, from the outset, have planned to work in
Sweden only for a short period. Both our study and previous research show that a large
share of this group comes to Sweden on shorter assignments and that the length of their
stay is not necessarily an indication that Sweden is not perceived as attractive. The
majority of those who are here on short contracts are computer specialists who otherwise
work abroad at Swedish multinationals’ foreign subsidiaries or subcontractors. They come
to Sweden to acquire contacts and knowledge in order to streamline communication
between headquarters and operations abroad.

Gender equality contributes to Sweden’s attractiveness

Highly qualified professionals from third countries usually work in the business sector,
predominantly as computer specialists and engineers. In contrast, a significantly higher
proportion of EU/EEA nationals work within the public sector. This can likely be

2 Highly qualified professionals from abroad are defined here as people who have at least one year of college or
university education (or unknown education level) and/or a highly qualified occupation according to the
Swedish Standard Classification of Occupations, SSYK.

10
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explained by the many regulated occupations within, for example, the healthcare sector
that generally hinder cross-border mobility. However, the mutual recognition of
professional qualifications within the EU means that this is only a hinder for persons with
qualifications from third countries.

Foreign professionals’ employment pattern on the labour market follows the same pattern
of gender segregation as that of the domestic work force. More women than men work in
the public sector and men constitute the majority of computer specialists and engineers.
We have analysed the wage structure for professionals from abroad who stay in Sweden
for at least one year (register as domiciled in Sweden). We find that, when it comes to
foreign professionals from the EU/EEA, the wage structure does not deviate significantly
from that of the native-born work force for comparable occupations. However, wage levels
are somewhat lower for foreign professionals from third countries. This applies for both
women and men. We also see that women make up an increasing proportion of the foreign
professionals coming to work in Sweden from both the EU/EEA and third countries.

The positives and negatives for those who stay

Our review of the literature concerning how internationally mobile, highly qualified
professionals perceive Sweden produces a mixed picture of the country’s attractiveness.
The relatively lower salary levels, coupled with high marginal taxes, can in some cases be
temporarily outweighed by the possibility of building up one’s CV, working in a dynamic
IT environment or gaining experience from a multinational company’s headquarters. In
other cases, lifestyle factors such as the environment and gender equality may tip the scales
to the positive side. On the whole, Sweden offers an attractive package for those who
choose to settle permanently in the country. It is particularly attractive for highly qualified
women as the possibility of balancing a career and parenting is perceived as better in
Sweden than in many other countries. In contrast, the difficulty in finding suitable housing
is emphasised as a weakness.

The foreign professionals’ image of Sweden is largely in line with the picture that emerged
during our interviews with employers. Both groups indicate that it is first and foremost the
type of work available and career opportunities that attract individuals to Sweden, but also
the Swedish corporate structure with its flat organisation. The companies interviewed
concurred that striving for the highest possible level of gender equality and cultural
diversity within organisations are success factors for creating attractive, stimulating and
creative environments for their employees.

Uniform migration policy disadvantages professionals

In 2008, Sweden introduced new legislation for labour market immigration from third
countries. As a result, that there is no longer any public authority-based labour market test.
Instead, it is the employer that determines the need to look outside the EU’s borders to
recruit the required competence. EU/EEA citizens do not need a work permit to work in
other Member States.

Sweden has a uniform system for labour migration, i.e. the same rules apply for all
categories of labour migrants, regardless of their level of education and professional
qualifications. The regulations entail that work permits are granted initially for a maximum
of two years. Furthermore the employee is tied to one employer and one occupation during
the first two years. If the work permit is extended after the initial first two years, the
employee may change employers but not occupation. It takes at least four years for all

11
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labour migrants (regardless of qualification level) to gain flexible access to the entire
labour market, meaning that they no longer need to apply for a new work permit to change
employer and occupation. This creates a sense of uncertainty about their future in the
country.

Other countries are more restrictive in issuing work permits for occupations with low
qualification requirements, mainly seeking to attract highly qualified professionals or
workers within occupations experiencing a labour shortage. Many of comparable countries
allow highly qualified professionals from abroad greater opportunities to change
employers or occupations. Sweden is also quite unique in regards to the procedure of
reassessing work permits and reviewing the employment conditions after the initial two
years.

Our literature review concerning the experiences of professionals from abroad, as well as
our interviews with employers shows that the Swedish system for granting work permits is
perceived as somewhat difficult to understand. This sometimes leads to highly qualified
persons choosing to work in other countries, where their future seems less uncertain.

Government efforts can increase Sweden’s attractiveness

Although Sweden as a country is attractive to internationally mobile, highly qualified
professionals, there is potential for improvement. In this respect, the government has a role
to play. Growth Analysis specifically wants to highlight the following possible measures:

A functioning housing market, good public transport and access to schools with a good
academic record and instruction available in English are all important puzzle pieces that
enhance attractiveness. In order to achieve this, government efforts and cooperation
between the state, regions and municipalities are required.

It is important that the process of granting work permits is flexible and predictable and that
the relevant government authorities are afforded the right tools to expedite the process
smoothly.

The Swedish labour migration regulations provide good conditions for companies to
quickly fill competence gaps. However, as far as the rights granted by the work permit are
concerned, it appears, in some respects, less attractive for highly skilled foreign
professionals than in other countries. The government should therefore consider how the
system could be made more attractive. Providing highly qualified professionals from
abroad with greater certainty regarding their future is something we see as an important
measure to strengthen Sweden’s attractiveness. The government should also monitor
developments regarding the EU Blue Card and ICT permit and in the future consider
harmonising the parallel systems.

Changes to the current tax reduction for foreign experts could improve foreign highly
qualified professionals’ net income. However, the lack of data from the Taxation of
Research Workers Board (Forskarskattendmnden) makes it impossible to evaluate the tax
reduction’s effects. Therefore, we cannot provide concrete recommendations on how and
whether the instrument could or should be adjusted.
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1 Inledning

Det svenska regelverket for arbetskraftsinvandring reformerades i grunden ar 2008 och
framstélls allmént i debatten som ett av de mest 6ppna systemen for arbetskraftsinvandring
bland landerna i OECD. Det riktas dock relativt liten uppméarksamhet mot fragan om hur
val systemet fungerar och om det bidrar till att arbetsgivare kan attrahera eftertraktad,
hogkvalificerad utlandsk kompetens.

Denna studie ingar som en del i Tillvixtanalys ramprojekt ’Vad kan staten gora for att
underlatta kunskapsintensiva industriers attraktion av internationell kompetens?”. Huvud-
syftet med ramprojektet ar att studera faktorer som hindrar eller mojliggor for svenskt
naringsliv att attrahera internationellt rorlig, hogkvalificerad arbetskraft. Att Sverige och
svenska foretag ska kunna attrahera kompetens till Sverige ar ett prioriterat omrade for
regeringen, vilket framgar bade i Sveriges exportstrategi och Smart industri —en
nyindustrialiseringsstrategi for Sverige.

”Globaliseringen innebdr att konkurrensen om kompetens ocksa ar global. Men
jamfort med arbetsgivare i andra lander har svenska arbetsgivare inte varit lika
benagna att leta efter ratt kompetens utanfor landets gréanser. Formagan att attrahera
manniskor med olika kompetenser och bakgrund ar avgérande for naringslivet och
industrins utveckling ... .2

For att uppna produktivitetsokningar och en innovationsdriven hallbar tillvaxt behéver
Sverige en hogt kvalificerad arbetskraft. En utmaning for manga svenska foretag, som vill
véxa genom att anstalla, ar dock en bristande tillgang till Iamplig arbetskraft.* Enligt
Statistiska centralbyran (SCB) kommer Sverige ha ett underskott pa 6ver 50 000 ingenjorer
ar 2030. En mdjlig 16sning pa detta problem &r att locka studenter och doktorander fran
andra lander att komma till Sverige for att utbilda sig och arbeta i svenska foretag, ett &mne
som vi behandlar i delstudie 3 (PM 2018:11) som aven den ingar i detta ramprojekt.

En annan l6sning ar att attrahera hogkvalificerad arbetskraft fran andra lander till foretagen
i Sverige, vilket &r fokus for denna studie. Vilka faktorer &r viktiga for att attrahera denna
grupp. som blir allt mer global och lattrorlig? Samtidigt 6kar konkurrensen mellan lander
och foretag om dessa och ett framtida underskott pa hogkvalificerad arbetskraft i EU
kommer medfora att Sverige i storre utstrackning kommer att behdva attrahera internatio-
nell hogkvalificerad arbetskraft fran lander utanfor EU/EES. | denna studie har vi
definierat hogkvalificerad arbetskraft som individer med minst ett ars hogskoleutbildning
(eller okand utbildningsniva) som innehar ett hogkvalificerat yrke.

1.1  Syfte och fragestidllning

Studien syftar till att undersoka och analysera invandringen av internationell hogkvalifi-
cerad arbetskraft till Sverige. For att sétta in fragan i en kontext beskriver vi det
internationella inflodet av hogt kvalificerad arbetskraft och sétter det i relation till det
generella kompetensbehovet av hogkvalificerad arbetskraft pa den svenska arbets-
marknaden. Vi beskriver svenska regelverket, inklusive EU-lagstiftningen, och jamfér de

® Nyindustrialiseringsstrategin s. 21. Smart industri — en nyindustrialiseringsstrategi for Sverige, s 21
4 Tillvaxtverket 2017. Foretagens villkor och verklighet 2017 — Huvudrapport, Rapport 0232, Nr 1 i serien om
Foretagens verklighet och villkor, Tillvaxtverket
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svenska reglerna med nagra andra lander som Sverige konkurrerar med om den hogt
kvalificerade arbetskraften. Genom att satta in fragestallningarna i ett ssmmanhang kan
eventuella svarigheter och maojligheter som identifierats i studien diskuteras i ett bredare
perspektiv. Fragestallningar som studien tar upp ar:

* Hur ser den hogkvalificerade arbetskraftsinvandringen till Sverige ut?
* Vilka hinder finns for rekrytering av hogt kvalificerad utlandsk arbetskraft till Sverige?

*  Hur ser Sveriges lagstiftning och incitament ut for mojligheten till rekrytering av hogt
kvalificerad arbetskraft i jamforelse med nagra andra lander?

e Hur paverkar EU:s lagstiftning arbetskraftsinvandring fran tredjeland den svenska
lagstiftningen?

* Vad, vilka sa kallade attraktionsfaktorer, dr det som styr valet av destinationsland for
internationellt rorliga hogkvalificerade arbetskraftsinvandrare?

1.2 Genomforande

For att skapa ett helhetsperspektiv har vi valt att studera den hogt kvalificerade arbets-
kraftsinvandringen fran ett antal olika perspektiv.

Vi har gjort egna bearbetningar av data om rekryteringar av hogt kvalificerad arbetskraft
pa den svenska arbetsmarknaden. Vi har dven studerat de hogkvalificerade arbetskrafts-
invandrarnas inkomstutveckling 6ver tid. Utifran Migrationsverkets statistik beskriver vi
utvecklingen av utfardandet av arbetstillstand till tredjelandsmedborgare. I studien
analyseras dven fragestéllningarna med avseende pa kon dar sa ar mojligt, det vill saga
vilka kénsmonster som eventuellt framtréader i relation till fragestallningarna. Vi beskriver
det svenska regelverket och EU:s politik for arbetskraftsinvandring fran tredjeland, samt
jamfor regelverket i Sverige med regelverken i nagra jamforbara lander i Europa.
Dessutom lyfter vi fram arbetstagarnas upplevelse av att arbeta i Sverige genom en
litteraturstudie och arbetsgivarnas upplevelse av att rekrytera internationell hogkvalificerad
arbetskraft genom en intervjustudie.

Statistik och definition

Statistiken som presenteras i denna studie kommer framst fran tva olika kéllor. Statistiken
over utfardade arbetstillstand kommer fran Migrationsverket. Statistiken vi anvander for att
presentera flodet av inkommande hogkvalificerad arbetskraftsinvandrare kommer fran
Tillvaxtanalys longitudinella Individ- och foretagsdatabas (IFDB) som bygger pa register-
data fran SCB Gver Sveriges befolkning och foretag. Dessa register omfattar samtliga
personer som folkbokfors i Sverige. | praktiken innebar det att vi endast kan fanga
personer som har som intention att stanna minst ett ar i Sverige.” Med denna statistik har vi
mojlighet att mer i detalj studera gruppen av hogkvalificerade arbetskraftsinvandrare i
Sverige avseende kon, harkomst, var de arbetar, inkomster, hur lange de stannar etc.

EU/EES-medborgare och schweiziska medborgare har rétt att fritt arbeta inom EU/EES
och Schweiz. Medborgare i dessa lander omfattas inte av kravet pa arbetstillstand och
inkluderas darfor inte i Migrationsverkets statistik, men omfattas av reglerna om folk-

® Sasongs- och korttidsanstallda (under tolv manader) ingér darmed inte i denna population.
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bokfdring och ingar da i den registerbaserade statistiken. Nar vi i denna studie skriver
EU/EES inkluderar det som regel aven Schweiz och dess medborgare.

I tillgangliga data dver befolkningen aterfinns inte grund for boséttning, vilket innebar att
vi inte direkt kan sarskilja dem som flyttat till Sverige primért for att arbeta. Vi definierar
darfor arbetskraftsinvandrare som utlandska medborgare med inkomst fran arbete forsta
aret de ar folkbokforda i Sverige. Hogkvalificerade arbetskraftsinvandrare definieras har
som personer som har minst ett ars hogskole- eller universitetsutbildning (eller okand
utbildningsniva) och ett hogkvalificerat yrke enligt Standard for svensk yrkesklassifice-
ring, SSYK.°

Jamforelse av landers policy

Konsultforetaget Rambdéll Management Consulting AB kontrakterades for att gora en
jamforande studie av olika landers policyer och system for bade invandring av hogt
kvalificerad arbetskraft och internationella studenter.

Litteraturstudie

For att fa en bild av arbetstagarnas upplevelse av att komma till Sverige har vi syntetiserat
forskningslitteratur om hogkvalificerade arbetskraftsinvandrare till Sverige. Vi gor en
genomgang av de faktorer som paverkar arbetstagarnas val av Sverige som destinations-
land och som de lyfter fram som viktiga. Vi har dven gatt igenom litteratur som ar kopplad
till de 6vriga omradena i studien, som litteratur kring migrationsteori, hogt kvalificerad
arbetskraftsinvandring och geografisk attraktion.

Intervjustudie med foretag

Tillvaxtanalys har genomfort sju intervjuer med foretag som har eller har haft ambitionen
att rekrytera hogt kvalificerad arbetskraft fran utlandet. Intervjuerna syftar till att ge en bild
av foretagens behov av att rekrytera samt deras upplevelse av den administrativa processen
att anstalla internationell kompetens. De syftar ocksa till att skapa forstaelse av hur
foretagen uppfattar forutséattningarna for att fortsatta rekrytera internationell kompetens
samt att identifiera eventuella forbattringsomraden.

Intervjuerna utgar fran en intervjuguide och har genomforts som ett samtal och dialog
kring fragorna. De foretag som intervjuats ar Spotify, Astra Zeneca, GE Healthcare, ABB
AB, C/minde, Wide ideas samt Truecaller. Intervjuerna ar genomférda med de personer
som foretagen sjélva identifierat som mest lampade att besvara fragorna. 1 bilaga 1 finns
intervjuguiden som anvéndes. Intervjuerna varade ungefar 60 minuter och spelades in,
transkriberades och analyserades med hjélp av mjukvaran Nvivo.

® Individer De med okénd utbildningskod inkluderas om de har ett yrke som kraver universitetsutbildning.
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2 Foretagens kompetensforsorjning: Behov och
hinder for arbetskraftsinvandring

Invandring av hogt kvalificerad arbetskraft kan ha manga fordelar for ett land. For det
forsta ar bristen pa arbetskraft i dag oftast storst inom yrken som kréaver langre utbild-
ningar. For det andra finns det dynamiska effekter av att de hogkvalificerade jobben blir
fler. En tillvaxt av kvalificerade jobb har visat sig leda till att fler jobb skapas ocksa inom
andra sektorer pa arbetsmarknaden och till handel och bidrar darmed positivt till
ekonomisk tillvéaxt (Tillvaxtanalys PM 2018:07). For det tredje antas hogkvalificerade
arbetstagare pa lang sikt klara sig battre pa arbetsmarknaden an arbetstagare med kort
utbildning och darmed bidra med hogre skatteintakter och lagre grad av valfards-
utnyttjande.

Vid diskussioner om arbetskraftsinvandring ar det viktigt att komma ihag att den huvud-
sakliga kompetensforsorjningen i de flesta lander bestar av inhemsk arbetskraft. Det finns
ocksa specifika matchningsproblem for utlandsk arbetskraft som beror pa arbetsgivarens
sprakkrav, osakerhet kring vardering av utlandsk kompetens, krav pa legitimering inom
reglerade yrken och informationsproblem som gor att arbetskraftsinvandring inte alltid &r
svaret pa inhemsk kompetensbrist. Detta kapitel syftar till att stalla invandringen av hogt
kvalificerad arbetskraft i relation till storleken pa foretagens arliga rekryteringar av hogt
kvalificerad arbetskraft och de hinder som kan finnas for att tdcka arbetskraftsbehovet med
utlandsk arbetskraft.

Kapitlet inleds med en dversikt av behovet av arbetskraftsinvandring i relation till utbild-
ningssystemet. Darefter ger vi en bild av foretagens arliga rekrytering av hogkvalificerad
arbetskraft utifran den registerbaserade arbetsmarknadsstatistiken. Vi redovisar dven
statistik 6ver hur manga hogkvalificerade inrikes och utrikes fodda individer som arligen
utvandrar fran Sverige.

2.1 Behovet av arbetskraftsinvandring for foretagens
kompetensforsorjning

Ett argument som ofta anvands i nationell och internationell policydebatt fér att motivera
politik som underlattar for arbetskraftsinvandring &r att den ar nddvandig for att atgarda
den arbetskraftsbrist som finns pa arbetsmarknaden.

Enligt Konjunkturbarometern har andelen arbetsgivare som uppger att de upplever arbets-
kraftsbrist okat kontinuerligt fran ar 2013 fram till sista kvartalet ar 2017. Under forsta
kvartalet ar 2018 lag bristtalen pa en fortsatt hog niva (Konjunkturinstitutet, 2018). Antalet
lediga jobb har under senare ar okat till rekordh6ga nivaer, men arbetsgivarnas framsta
kalla for rekryteringar har bestatt av personer som redan har sysselsattning. Det medfor att
den sammanlagda bristen inte nddvéandigtvis minskar utan flyttar fran en arbetsgivare till
en annan (Konjunkturinstitutet, 2017).

Arbetsférmedlingen gor aterkommande bristindex, dar utbud och efterfragan bedéms for
att uppskatta hur stor konkurrens om jobben det &r inom olika yrken. Flera av yrkena dar
Arbetsférmedlingen (2018) bedomer att det kommer att vara brist pa arbetskraft under den
kommande femarsperioden kréaver hogre utbildning. Det galler yrken inom det pedago-
giska yrkesomradet, yrken inom halso- och sjukvard, flertalet yrken inom data/IT, samt
tekniskt och naturvetenskapligt arbete. De langsiktiga jobbmajligheterna ar dven goda for
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ett stort antal yrken som vanligtvis kraver en yrkesutbildning pa gymnasieniva. Det &r dock
inte generell arbetskraftsbrist inom alla hogkvalificerade yrken. Inom yrkesomradena
kultur, media och design, forséljning, inkép och marknadsforing, liksom administration,
ekonomi och juridik ar jobbmajligheterna mindre goda pa fem ars sikt.

I ljuset av historiskt héga bristtal och prognoser som indikerar ett stort behov av hog-
kvalificerad arbetskraft framdver finns anledning att analysera olika kallor till arbets-
givarnas kompetensforsorjning och underséka om andelen hogkvalificerade arbetstagare
som rekryteras fran andra lander har forandrats over tid.

2.1.1 Inhemsk kompetensfdrsdrjning

Forskningslitteraturen om arbetskraftsinvandring delar ofta upp lander efter tva socio-
ekonomiska modeller, som ocksa paverkar hur kompetensforsorjningen gar till (Varieties
of Capitalism, se Hall och Sockice, 2001). Modellerna representerar olika sétt att
organisera valfarden, utbildningssystemen, arbetsmarknadspolitiken och hur arbets-
marknaden &r reglerad, vilket i sin tur paverkar utbudet av inhemsk arbetskraft och behovet
av arbetskraftsinvandring (Menz, 2011; Caviedes, 2010).

I liberala marknadsekonomier, som den brittiska, antas arbetsgivare anvanda marknads-
I6sningar for att tdcka sina rekryteringsbehov. Finns det inte tillganglig arbetskraft
rekryteras den darfor utomlands, oberoende av om det géller yrken med Iaga respektive
hoga kompetenskrav.

I lander med en koordinerad marknadsekonomi, dit till exempel Sverige och Tyskland
brukar réknas, tdcks kompetensforsorjningen i stallet huvudsakligen av ett vél utbyggt
utbildningssystem. Foretagens behov av arbetskraftsinvandring begransas darfor vanligtvis
till specifika hogkvalificerade yrken.

Huvudpoangen med dessa resonemang &r att en koordinerad marknadsekonomi, som den
svenska, alltsa antas vara mer sjalvforsorjande nar det galler arbetskraft. Studielan for
universitetsutbildning, strukturer fér samarbete mellan arbetsgivare och stat inom
utbildnings- och arbetsmarknadspolitiken, vuxenutbildning pa grundlédggande och
gymnasial niva, arbetsmarknadsutbildningar och andra institutionella I6sningar ar etablera-
de for att tacka kompetensforsérjningsbehoven pa arbetsmarknaden. | nasta avsnitt
beskriver vi hur behovet av och efterfragan pa hogt kvalificerad arbetskraft ser ut pa den
svenska arbetsmarknaden utifran statistik om foretagens nyrekryteringar. Vi granskar
sarskilt hur stor andel av de nyrekryterade hdgkvalificerade arbetstagarna som kommer
fran annat land, for att fa en bild av hur viktiga dessa rekryteringar ar for kompetens-
forsorjningen pa den svenska arbetsmarknaden.

2.1.2 Arbetsgivarnas rekrytering av hdgkvalificerad arbetskraft

Enligt SCB:s registerbaserade arbetsmarknadsstatistik (RAMS) var drygt 4,7 miljoner
personer sysselsatta pa den svenska arbetsmarknaden hosten 2015. Av dessa personer var
knappt en miljon nyrekryterade till sitt jobb. Andelen nyrekryterade personer uppgar alltsa
till cirka 20 procent av det totala antalet sysselsatta. Det ar en siffra som legat relativt
stabilt under senare ar och som avspeglar en omfattande dynamik pa arbetsmarknaden.

Siffran en miljon nyrekryterade utgor en nedre grans for arbetsgivarnas arliga rekryterings-
behov under senare ar. | sjalva verket ar arbetsgivarnas rekryteringsbehov storre eftersom
antalet endast omfattar rekryteringar dar arbetsgivare funnit [ampliga sokande till sina
lediga tjanster och dar en arbetssokande accepterat ett jobberbjudande. Antalet sager alltsa
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inget om hur vanligt férekommande det ar att arbetsgivare upplever att de misslyckas med
sin rekrytering och valjer att avsta. Det faktiska rekryteringsbehovet ar saledes stérre an
antalet realiserade nyrekryteringar som redovisas i folkbokforingsregistret. Eftersom kallan
till statistiken ar den registerbaserade arbetsmarknadsstatistiken talar vi har om mer lang-
siktiga rekryteringar och inte sadan rekrytering som innebér att man hamtar arbetskraft
fran ett annat land for mer kortsiktig kompetensforsorjning. | kapitel 3 undersoker vi
narmare uppdelningen i kortsiktig respektive mer langsiktig kompetensforsorjning.

Vi kan dela upp nyrekryterade personer pa en arbetsplats i tva huvudkategorier, nyintradda
och jobbytare. Nyintradda utgors av personer som enligt RAMS gatt fran att ha varit ej
forvarvsarbetande ett givet ar till att vara forvarvsarbetande det efterfoljande aret.”
Jobbytare definieras som personer som varit forvarvsarbetande vid tva efterféljande ar och
som har bytt arbetsgivare mellan dessa b&da &r.® | bada fallen &r personerna nya pa det
aktuella jobbet. I det forra fallet har personerna alltsa rekryterats bland tidigare ej forvarvs-
arbetande medan rekrytering i det senare fallet skett fran andra arbetsgivare. Av de néra en
miljon personer som foretagen rekryterade ar 2015 utgjordes 37 procent av nyintradda och
63 procent av jobbytare.

Figur 1 redovisar det totala antalet nyrekryteringar och nyrekryteringar av hdgkvalificerad
arbetskraft under perioden 2001-15. Definitionen av hogkvalificerad arbetskraft féljer den
som presenterats i inledningskapitlet, det vill sdga forvarvsarbetande personer som har
minst ett ars eftergymnasial utbildning (eller okand utbildningsniva) och ett hogkvalificerat
yrke enligt Standard for svensk yrkesklassificering (SSYK). Undantaget de tva sista aren
framgar det av figuren att nyrekryteringen av hogkvalificerad arbetskraft under senare ar
uppgar till cirka 200 000 personer arligen. Det innebér att cirka 20 procent av arbets-
givarnas nyrekrytering av arbetskraft utgérs av hogkvalificerade personer.

" Notera att definitionen av nyintradda ocksa omfattar personer som tidigare &r varit forvarvsarbetande, dock
inte narmast foregaende ar. For dessa personer handlar det alltsa om ett aterintrade som forvarvsarbetande.

® For att en person ska klassificeras som jobbytare krévs att personen i fraga bytt bade foretag och arbetsstalle.
For att undvika felaktiga klassificeringar av jobbytare till foljd av byte av organisations- och
arbetsstallenummer i samband med omorganisering av verksamhet anvander vi oss ocksa av sa kallade FAD-
identiteter vid klassificering av jobbytare. Notera att personer som bytt arbetsgivare flera gdnger under ett &r
bara raknas en gang.
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Figur 1 Totalt antal nyrekryterade och nyrekryterade hogkvalificerade 2001-15
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Anm. Totalt antal nyrekryterade redovisas p8 vénster axel och antal nyrekryterade hégkvalificerade p8 hdger axel. P8 grund av en
revidering av yrkesstatistiken som resulterat i ett stort bortfall av yrkesuppgifter for ren 2014 och 2015 &r uppgifterna for hégkvalificerad
arbetskraft for dessa &r inte jamforbara med tidigare &r.

Kélla: Egna bearbetningar av SCB:s registerbaserade arbetsmarknadsstatistik (RAMS).

Figur 2 presenterar foretagens nyrekrytering av hogkvalificerad arbetskraft uppdelat pa
nyintrddda och jobbytare. Omkring 75 procent av nyrekryteringarna utgors av jobbytare.
Resterande 25 procent, som i antal motsvarar cirka 50 000 personer arligen, avser alltsa
hdgkvalificerad arbetskraft som gor nyintrade som forvarvsarbetande.
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Figur 2 Hogkvalificerade nyrekryterade uppdelade p3 jobbytare och nyintradda 2001-15
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Anm: P8 grund av en revidering av yrkesstatistiken som resulterat i ett stort bortfall av yrkesuppgifter for 8ren 2014 och 2015 &r
uppgifterna for hdgkvalificerad arbetskraft for dessa 8r inte jamforbara med tidigare &r.

Kélla: Egna bearbetningar av SCB:s registerbaserade arbetsmarknadsstatistik (RAMS).

Med hjélp av detaljerad registerstatistik dver erhallna ersattningar under aret fordelat pa
olika aktiviteter ar det mojligt att narmare undersdka fran vilka aktiviteter gruppen ny-
intradda kommer.? Cirka 60 procent av de nyintradda erhéll ndgon typ av inkomst frén
studier aret fore nyintrade som forvarvsarbetande. For de allra flesta av dessa var inkomst
av studier ocksa den storsta inkomstkallan. Floden fran studier till forvarvsarbete
dominerar alltsa bland hogkvalificerad arbetskraft som gor nyintrade pa arbetsmarknaden.
Det innebadr att det inhemska utbildningssystemet ar den viktigaste kallan till arbets-
givarnas nyrekryteringar.

Den har genomgangen fran folkbokforingsregistret visar att foretagen varje ar rekryterar ett
stort antal anstallda. Sammanfattningsvis ror det sig under senare ar om i storleksordningen
en miljon personer arligen, varav cirka 200 000 personer klassificeras som hogt kvalifice-
rad arbetskraft. Av dessa var det cirka 50 000 som gjorde nyintrade pa arbetsmarknaden,
varav cirka 5 000 personer var hogt kvalificerade arbetskraftsinvandrare (se dven avsnitt
3.3 figur 5). Det arliga inflodet av hogkvalificerad arbetskraft fran EU/EES och andra delar
av varlden motsvarar alltsé cirka 2,5 procent av foretagens totala nyrekryteringar av hogt
kvalificerad arbetskraft och omkring 10 procent av antalet hogkvalificerade personer som
gor nyintrade pa arbetsmarknaden varje ar.

® Inkomst foranledd av studier, foraldrapenning och arbetsléshetsersattning ar exempel pa inkomstslag som
anvands for att indikera olika aktiviteter aret fore nyintrade som forvarvsarbetande. Notera att nyintradda ocksa
kan ha erhallit 16n aret fore intrade som forvarvsarbetande men att loneinkomsten i de fallen inte varit hég nog
for att de ska bli klassificerade som forvérvsarbetande.
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2.1.3 Hogutbildade som lamnar Sverige
For att bredda perspektivet har vi aven undersokt hur manga individer som arligen

utvandrar fran Sverige uppdelat pa inrikes respektive utrikes fodda och utbildningsniva.

Tabell 1 visar att i genomsnitt 11 000 personer med universitetsexamen och forskar-
utbildning lamnar Sverige varje ar (SCB). Av de med universitetsexamen som lamnar

landet ar cirka tva tredjedelar fodda utomlands, medan de utlandsfodda star for Gver 80
procent av de som har en forskarutbildning och utvandrar. Det vanligaste bland de som
utvandrar &r att ha en utbildning inom naturvetenskap, teknik, tillverkning och lant- och

skogsbruk. Det géller sarskilt for utrikes fodda med forskarutbildning. Detta & kompetens

som ofta saknas pa den svenska arbetsmarknaden och darfor maste rekryteras internatio-

nellt.

Tabell 1 Utvandrare 16-74 &r efter nationell bakgrund, utbildningsnivd och &r

2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017

Eftergymnasial Fodd i 3915 3586 3795 3645 3797 3432 3400
utbildning, 3 ar eller Sverige
mer Fodd 6666 8041 7213 7993 10218 6650 6423

utomlands

Totalt 10581 11627 11008 11638 14015 10082 9823
varav Fodd i 1338 1286 1298 1294 1279 1141 1172
naturvetenskap, Sverige
Ite";‘_"" E"‘I’(e’k“l;“gll( Fodd 2597 3404 2752 3116 4104 2269 2172
ant- och skogsbru utomlands

Totalt 3935 4690 4050 4410 5383 3410 3344
Forskarutbildning Fodd i 302 267 266 250 247 242 235

Sverige

Fodd 833 922 916 1101 1374 1105 1040

utomlands

Totalt 1135 1189 1182 1351 1621 1347 1275
varav Fodd i 176 142 148 142 135 140 128
naturvetenskap, Sverige
Itek;‘_"" E"‘I’(e’knl;“gll( Fodd 522 579 605 692 882 718 670
ant- och skogsbru utomlands

Totalt 698 721 753 834 1017 858 798

Kélla: SCB, Statistikdatabasen

2.1.4 Hur betydelsefull &r internationell kompetens foér arbetsgivarnas
rekryteringar?

Givet den statistik som vi har presenterat i detta avsnitt finns det anledning att reflektera

oOver vilken betydelse internationell rekrytering av hogkvalificerad arbetskraft har som

kalla till foretagens kompetensforsorjning. Vid diskussioner om arbetskraftsinvandring ar

det viktigt att komma ihag att den inhemska arbetskraften utgor den huvudsakliga
rekryteringskallan for foretagen. En viktig skillnad mellan inhemsk arbetskraft och

internationellt rekryterad arbetskraft, som i det har sammanhanget bor understrykas, &r att
relativt fa i den senare gruppen stannar nagon langre tid i landet. Det géaller sérskilt hog-
kvalificerade arbetskraftsinvandrare (Bevelander et al. 2014, Emilsson et al. 2014). Det
innebdr att inflodet av hogt kvalificerade arbetskraftsinvandrare inte bidrar till att bygga
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upp stocken av hogkvalificerad arbetskraft i landet pa samma sétt som den inhemska
nyintradda hogkvalificerade arbetskraften vanligtvis gor.

Internationell rekrytering av hogkvalificerad arbetskraft utgor dock ett viktigt komplement
till den nationella rekryteringen. Det géller sérskilt i branscher och yrken dar det rader brist
pa inhemsk arbetskraft. Om utbildningssystemet inte klarar att tillgodose behovet av vissa
kompetenser och specialiteter blir internationell rekrytering av hogkvalificerad arbetskraft
fran andra lander sarskilt viktig for foretagens kompetensforsorjning. Att bibehalla den
hogkvalificerade arbetskraften i Sverige framstar som betydelsefullt. | nasta avsnitt
redogor vi for de eventuella svarigheter som personer som valjer att migrera star infor.

2.2 Hinder mot arbetskraftsinvandring

Enligt klassisk mikroekonomisk migrationsteori forvantas en person flytta till den plats
eller det land dér hon far storst avkastning pa sitt humankapital, dvs. hennes utbildning,
erfarenhet och andra forvarvade fardigheter. En forsvarande faktor ar dock att det fulla

vardet av en persons humankapital tenderar att vara geografiskt och historiskt begransat
och svart att 6verfora mellan lander (Chiswick & Miller, 2009; Erel, 2010:643).

Svdrigheter att dverfora utlandsk kompetens

Chiswick m.fl. (2005) beskriver problemet med att dverfora fardigheter genom att ge tre
exempel pa hogkvalificerade yrken: ekonom, lékare och jurist. For en ekonom kan det
racka med att ldra sig ett nytt sprak for att kunna anvanda sina fardigheter i det nya landet.
En lakare har mindre 6verforbart humankapital eftersom hon utéver ett nytt sprak maste
forvarva en lakarlicens for att fa utva sitt yrke. Juristens fardigheter &r annu mer
begransade i tid och rum da, férutom de 6vriga faktorerna som namnts, det juridiska
systemet skiljer sig vasentligt mellan lander. Méjligheten att tacka ett arbetskraftsbehov
med arbetskraft fran andra lander skiljer sig alltsa at beroende pa typen av yrke och hur
mycket landspecifika fardigheter det kraver. Sett fran en potentiell arbetskraftsinvandrares
perspektiv kravs alltsa olika mangd investeringar i ytterligare humankapital beroende pa
vilket yrke hon har och till vilket land hon flyttar for att kunna arbeta pa samma
kompetensniva som i sitt ursprungsland.

Sprék

Sprak ar en viktig faktor for att forklara antalet arbetskraftsinvandrare till olika lander.
Czaika och Parsons (2017) har studerat vilka lander som attraherar hdgkvalificerade
arbetskraftsinvandrare och finner att gemensamma granser och sprak, kolonial historia och
migrationspolitik alla bidrar positivt.** Goda kunskaper i sprék har visat sig vara avgérande
for god arbetsmarknadsintegration, ocksa for hogkvalificerade arbetskraftsinvandrare
(Cobb & Clark, 2003; van de Ven & Voitchovsky, 2015; Chiswick & Miller, 2003). Nar
lander som Nya Zeeland, Kanada och Australien hojt kraven pa sprakkunskaper har det
ocksa forbattrat sysselsattning och inkomster. Ofta &r det sa att hogre kvalifikationer bara
uppskattas av arbetsgivare om arbetstagaren talar vardlandets sprak vél (Esser, 2006). | sin
litteraturdversikt om sprak och internationell migration sammanfattar Adsera & Pytlikova
(2015) att kunskaper i vardlandets sprak och formagan att snabbt lara sig spraket spelar en

10 Efter att ha studerat invandringen till tio OECD-lander, daribland Sverige, och 185 sandarlander aren 2000
12 pekar resultaten pa att utbudshaserade urvalsmodeller med poangsystem ar mer effektiva for att attrahera
hogkvalificerade migranter jamfort med efterfragestyrda modeller som kraver arbetserbjudande och
arbetsmarknadsprovning.
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stor roll for de yrken som inte kraver sarskilda licenser eller legitimationer. Sverige har
dock en viss nyckelroll for att befintligt humankapital ska kunna éverféras och darmed
ocksa leda till lyckad arbetsmarknadsintegration.

Engelsksprakiga lander har en stor konkurrensfordel nar det galler att attrahera migranter.
En engelsksprakig arbetsmarknad gor att manga direkt kan arbeta inom de manga yrken
som inte kraver sérskilda licenser eller legitimationer. Sverige har dock en viss konkur-
rensfordel genom att befolkningen generellt sett har mycket goda kunskaper i engelska
(Education First, 2017). Méjligheterna att integreras socialt for engelsktalande arbets-
kraftsinvandrare kan darmed antas vara relativt goda. Daremot &r det bara en liten del av
arbetsmarknaden i Sverige dar det racker att tala engelska, vilket gor spraket till en stark
begrénsning nér det galler att tdcka arbetsmarknadsbehovet genom arbetskraftsinvandring.

Reglerade yrken

En viktig anledning till att sa fa hogkvalificerade arbetskraftsinvandrare fran tredjeland
kommer till Sverige &r antagligen att manga hogkvalificerade yrken ar reglerade och
kraver legitimation eller ett annat formellt erkdnnande for att utéva yrket (Emilsson &
Magnusson 2015; Iredale 2001). | Sverige ér ett fyrtiotal yrken reglerade, varav 21 &r
yrken inom hélso- och sjukvard.™* Samtidigt bor framhéllas att det i ett europeiskt perspek-
tiv &r relativt f& yrken i Sverige som &r reglerade.™

Att fa en svensk legitimation for att arbeta som till exempel lékare eller sjukskoterska ar en
lang och komplicerad process som kan ta flera ar. Validering av yrkeskompetens kraver
ocksa ofta kunskaper i det svenska spraket. Det ar darfor enklare att rekrytera inom EU,
dar det finns lagstiftning som syftar till att underlatta for EU-medborgare att arbeta inom
reglerade yrken (Petersson 2012).

Informations- och matchningsproblem

Den svenska modellen for arbetskraftsinvandring fran tredjeland kraver, likt i de flesta
andra europeiska lander, att ett arbetserbjudande normalt maste finnas fore inresa. Fragan
ar da hur arbetstagare finner en svensk arbetsgivare och omvant hur svenska arbetsgivare
hittar potentiella arbetstagare i andra lander.

Nér det galler information om den svenska arbetsmarknaden har Svenska Institutet ett
Overgripande uppdrag att marknadsféra Sverige utomlands och myndigheten ansvarar for
den vélbesokta informationsportalen http://www.workinginsweden.se. Dar finns
information om Sverige och l&nkar till andra sidor dar det férmedlas jobb. Svenska
Institutet har vidare i uppdrag att leda och samordna ett regeringsuppdrag till atta myndig-
heter, bland annat Arbetsformedlingen, Migrationsverket och Skatteverket, att skapa en
sérskild portalsida som ska samla relevant information om den svenska arbetsmarknaden
for bland annat utlandska arbetstagare som verkar eller avser att verka i Sverige. Upp-
draget ska redovisas senast den 15 januari 2019."

I dag finns ingen myndighet som har i uppdrag att underlatta i matchningen mellan
svenska arbetsgivare och potentiella arbetstagare bosatta i tredjeland. Det har visat sig vara

11 p3 Universitets- och hogskolezmbetets webbplats finns en lista dver de flesta reglerade yrken,
https://www.uhr.se/regleradeyrken.

12 p3 EU-kommissionens webbplats for reglerade yrken beskrivs reglerade yrken i medlemsstaterna,
http://ec.europa.eu/growth/tools-databases/regprof/.

13 Regeringsbeslut 2017-10-19 och 2018-02-15.
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en utmaning for arbetsgivare att hitta den kompetens de behéver internationellt och vérdera
den innan personen kommer till Sverige. Dessa matchnings- och informationsproblem
drabbar sarskilt sma och medelstora féretag som ofta forlitar sig pa informella natverk nar
de anstéller kompetens fran andra lander. (Desiderio och Schuster, 2013) Storre foretag har
en fordel genom att de ar kanda varumarken, och de kan dessutom ofta rekrytera fran
dotterforetag och samarbetspartners i andra lander.

Nar Arbetsformedlingen ar 2012 gjorde en uppféljning av rekryteringen av arbetskraft fran
tredjeland fann de att mycket fa arbetsgivare utnyttjar mojligheten. De som rekryterar
hogkvalificerad arbetskraft &r ofta stora multinationella foretag med befintliga internatio-
nella natverk. En annan vanlig kategori foretag som rekryterar fran tredjeland ar sma
arbetsgivare som sjélva har sitt ursprung i tredjeland, men i dessa fall ror det sig séllan om
hogkvalificerad arbetskraft. Arbetsformedlingens forklaring till att fa sma och medelstora
foretag rekryterar kvalificerad arbetskraft fran tredjeland &r matchningsproblem och
svarigheter att bedoma och validera kvalifikationer som ar forvarvade utomlands.
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3 Invandring av hogkvalificerad arbetskraft till
Sverige: statistik och lagesbeskrivning

| detta kapitel ger vi inledningsvis en dversikt av vilken kunskap som forskningslittera-
turen formedlar om invandringen av hdgkvalificerad arbetskraft till Sverige, och om hur
globaliseringen paverkar karaktaren pa arbetskraftsinvandringen, sérskilt inom 1T-sektorn.

Med denna kunskap som bakgrund analyserar vi sammanséttningen av den hégkvalificera-
de arbetskraftsinvandringen till Sverige, utifran sammanstallningar av deskriptiv statistik.
Sammanstallningen ar uppdelad i tva delar, dar den forsta delen, avsnitt 0, redovisar
statistik fran Migrationsverket dver beviljade arbetstillstand till tredjelandsmedborgare.

Migrationsverkets statistik innefattar dock inte samtliga utlandska medborgare som
kommer till Sverige for att arbeta, eftersom inget arbetstillstand kravs for medborgare fran
Norden och 6vriga EU/EES (inklusive Schweiz).* | en andra del, avsnitt 3.3, har vi darfor
valt att komplettera statistiken med registerdata for att aven kunna fanga upp hogt kvalifi-
cerade arbetskraftsinvandrare som harror fran EU/EES, samt for att kunna ge en djupare
bild av vilka den hogkvalificerade arbetskraften ar avseende kon, alder, utbildningsniva,
var de arbetar etc. Det finns &ven i dessa data vissa brister som diskuteras i avsnittet.

Avslutningsvis analyserar vi de hogkvalificerade arbetskraftsinvandrarnas stallning pa
arbetsmarknaden, utifran en jamforelse av deras inkomster med den infodda hog-
kvalificerade arbetskraftens inkomster.

3.1 Forskningslitteraturen om arbetskraftsinvandringen fran
tredjeland till hogkvalificerade yrken

3.1.1 Den generella bilden av arbetskraftsinvandringen frdn tredjeland

Arbetstillstanden som ges till hogkvalificerade arbetstagare fran tredjeland ar starkt
koncentrerade till nagra fa yrken (Emilsson & Magnusson 2015). Under 200914 avsag
cirka tre fjardedelar av alla arbetstillstand till hdgkvalificerade yrken tillstand for data-
specialister, civilingenjorer, ingenjorer och tekniker. Over halften gar till dataspecialister:
cirka 50 procent mellan aren 2009 och 2012 respektive cirka 60 procent 2013-14. Arbets-
tillstanden &r ocksa mycket koncentrerade nar det géller var arbetskraftsinvandrarna
bosétter sig i Sverige och vilka lander de kommer fran. Den dverlagset vanligaste hog-
kvalificerade arbetskraftsinvandraren ar en dataspecialist som har fatt anstéllning i
Stockholms lan. Nastan 80 procent av alla som far arbetstillstand for att arbeta som
dataspecialister kommer fran Indien. Aven bland chefer, civilingenjorer och ingenjorer &r
indiska medborgare flest.

Forskningslitteraturen beskriver att manga av de hogkvalificerade arbetskraftsinvandrarna
fran tredjeland bara ar i Sverige en kortare tid. De kortvariga tillstanden fyller tillfalliga
behov i utvecklingsprojekt for att utbilda personal i utlandska dotterforetag eller for att
underlatta kommunikationen inom foretagets arbetsplatser i olika delar av vérlden (Oxford
Research, 2009; Krifors, 2017). OECD (2011) har ocksa uppmarksammat att arbets-

% Migrationsverket for sedan 2015-05-01 enbart statistik dver arbetskraftsinvandring av
tredjelandsmedborgare. | den officiella statistiken fran Migrationsverket &terfinns nagra arbetstillstand for
medborgare fran EU-lander, men den &r inte heltédckande.

25



KONKURRENSEN OM INTERNATIONELL KOMPETENS

tillstand som avser hogkvalificerade yrken ofta galler for kortare tidsperioder. Dock har
tillstandstiderna minskat under senare ar, och hogkvalificerade arbetskraftsinvandrare
beviljas numera forlangning av arbetstillstand efter de forsta tva aren oftare &n andra
arbetskraftsinvandrare (Riksrevisionen, 2016).

I en Oversikt sammanfattar Irastorza och Bevelander (2018) situationen for hogt kvalifice-
rade utrikes fodda i Sverige. Hogkvalificerade utrikes fodda har en hdgre sysselsattnings-
grad, hdgre inkomster och béttre matchning mellan utbildning och yrke an utrikes fodda
med en kort utbildning, men samtidigt ar deras situation betydligt sémre an hdgutbildade
som ar fodda i Sverige. Aven inrikes fodda med en kort utbildning har generellt en hogre
sysselséattningsgrad an hogkvalificerade invandrare. De hogkvalificerade invandrarnas
relativt svaga stallning pa arbetsmarknaden kan till viss del forklaras med invandringens
sammanséttning. Sverige har haft en stor flykting- och anhériginvandring, och dessa
personer far jamfort med arbetskraftsinvandrare en séamre utdelning av sitt humankapital pa
arbetsmarknaden (Luik m.fl., 2018).

3.1.2 Internationalisering och temporar arbetskraftsinvandring inom IT-
branschen

Eftersom data-/IT-specialister &r ett sa vanligt yrke bland hogkvalificerade arbetskrafts-
invandrare ar det intressant att sarskilt redovisa forskning som studerar vad som driver pa
behovet av denna typ av internationella rekryteringar. Majoriteten av dataspecialisterna ar
cirkuléra migranter eller personer som flyttar mellan arbetsplatser inom en koncern
(Andersson Joona & Wadensjo, 2011). En uppféljning visar att av de 2 202 dataspecialister
som fick arbetstillstdnd 2009 var bara 170 kvar i landet och inom yrket tre ar senare
(Emilsson et al., 2014).

Krifors (2017) som studerat rekrytering av hogkvalificerad arbetskraft inom IT-branschen
menar att denna typ av arbetskraftsinvandring ar en del av naringslivets internationalise-
ring, dar utlokalisering av produktion ar den framsta orsaken till arbetskraftsinvandring.

I centrum finns stora I1T-konsultféretag som saljer tjanster till foretag i Sverige. Genom att
utlokalisera produktionen till exempelvis Indien vinner de fordelar i konkurrensen om
kontrakt. For att f produktionen att fungera smidigt kraver utlokaliseringen ofta att
personer fran produktionen i Indien under kortare perioder arbetar nara kunderna i Sverige.
Denna form av arbetskraftsinvandring handlar saledes inte om att rekrytera internationell
spetskompetens for anstallning i foretag i Sverige, utan om att géra multinationella foretag
mer konkurrenskraftiga nér de saljer sina tjanster. De indiska dataspecialisterna rekryteras
inte framst for sina individuella kunskaper, utan som del av ett team som ska leverera en
specifik tjanst. Mobiliteten for dessa arbetskraftsinvandrare skiljer sig darfor fran annan
arbetskraftsinvandring genom att besluten inte &r individuella utan beroende av flera olika
arbetsgivare i en internationell produktionskedja. For att produktionen mellan kund och
utforare ska fungera beh6vs mediatorer, och det &r hdr konsultféretagen och den indiska
arbetskraftsinvandringen till Sverige spelar en viktig roll. For att minska avstandet mellan
dem som jobbar i projekt i Sverige och Indien — pa grund av informationsproblem, sprak-
skillnader och upplevda kulturella skillnader — kommer en del av de indiska data-
specialisterna till Sverige pa kortare besok. For konsultforetagen ses dessa besok som
viktiga for att utlokaliseringen ska fungera. Ofta sker besdken i uppstarten av specifika
projekt for att de olika produktionsstallena ska l&ra kdnna de beskande dataspecialisterna i
syfte att kommunikationen mellan dem ska underlattas. Det anses ocksa viktigt av vissa
IT-foretag att visa upp indiska IT-specialister for kunderna for att dvertyga dem om att de
besitter ratt kompetens. Temporara besok ar ocksa ett satt for 1T-konsultféretagen att
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beldna arbetstagarna i Indien, for vilka utlandsuppdrag kan vara viktiga konkurrensférdelar
i deras karriar. Besoken brukar vara i 90 dagar aven om arbetstillstanden i regel soks for
och galler i tva ar, vilket & den maximala tiden for ett forsta tillstand i Sverige i dag.

Millar och Salt (2007) uppméarksammade tidigt sambandet mellan arbetskraftsinvandring,
utlokalisering och internationalisering inom IT-industrin. Det finns tva konkurrerande
perspektiv pa invandringen av hogkvalificerad arbetskraft — sarskilt inom IT-industrin. Det
ena dr att den ar nédvandig for nationell tillvaxt och konkurrenskraft, vad som brukar
kallas “’the international race for talent”. Den andra &r att det &r en del av en internationell
arbetsmarknad dar allt fler arbetsuppgifter utlokaliseras till tredjeland, “the race to cut
costs”. De tva perspektiven kan inte i sig sjalva ses som positiva eller negativa, och de
utesluter inte varandra. Samtidigt ar konsekvenserna av de bada alternativen radikalt olika.
Att mer permanent attrahera hogkvalificerad arbetskraft till Sverige skapar med all
sannolikhet tillvaxt och nya jobb. Dock ar den stora majoriteten arbetskraftsinvandrare (se
avsnitt 3.3) temporara arbetskraftsinvandrare som &r i Sverige for att underlatta utlokalise-
ring och internationalisering av foretag och produktion. Det gor foretagen mer konkurrens-
kraftiga pa den globala marknaden, men det skapar inga dynamiska effekter pa den
svenska arbetsmarknaden.

Dér den forsta typen av permanent arbetskraftsinvandring bidrar till att skapa arbeten och
tillvaxt i Sverige bidrar den andra typen av temporér arbetskraftsinvandring till utlokalise-
ring av arbete. Precis som nar tillverkningsindustrin flyttade till laglonelander genomgar
nu delar av den hogkvalificerade tjanstesektorn samma utveckling. Det leder till utlokalise-
ring av arbeten, men ocksa till billigare tjanster. Det &r alltsa inte behovet av arbetskraft i
Sverige som &r styrande for en majoritet av den hogkvalificerade arbetskraftsinvandringen,
utan foretagens globala strategier for att producera billigare tjanster. Krifors (2017)
intervjuer med arbetsgivare ger bilden av att svenska foretag varit sena med att utlokalisera
IT-tjanster och de ligger ett decennium efter till exempel USA och Storbritannien. Det kan
stdmma, eftersom dagens arbetskraftsinvandring inom 1T-branschen till Sverige,
strukturellt liknar den som fanns i Storbritannien 2005. Ar 2005 gallde 81 procent av alla
arbetstillstand inom IT-branschen i Storbritannien foretagsintern omflyttning, och 80
procent av arbetskraftsinvandringen kom fran Indien (Millar och Salt, 2007). I dag ser det
ungefar likadant ut i Sverige.

Miller och Salt (2007) menar att IT-sektorn skiljer sig fran andra hogkvalificerade yrken
dar arbetskraftsinvandring leder till jobbtillvaxt i mottagarlandet. Bland IT-foretag, dare-
mot, ar de storsta produktionskostnaderna knutna till humankapital, och malet for den
internationella rérligheten ar inte nddvandigtvis kopplat till tillvaxt i mottagarldnderna.
Med andra ord anvénder dessa foretag internationell migration framst for att bygga upp
expertis och kapacitet i sandarlandet snarare an att utveckla verksamheten i mottagar-
landet.
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3.2 Beviljade arbetstillstand till tredjelandsmedborgare

Vi har sammanstallt den offentliga statistiken fran Migrationsverket avseende antal
utfardade arbetstillstand till tredjelandsmedborgare per ar under aren 2009-16. Vi tar
tillgangliga data fran forstagangstillstand for arbete som avser ett yrke som normalt kraver
en universitetsutbildning.”

Figur 3 visar bade antalet arbetstillstand (AT) utfardade till arbetskraftsinvandrare med ett
hogkvalificerat yrke (antal HK AT), samt andelen av dessa i relation till det totala antalet
arbetstillstand (andel HK AT). Andelen arbetskraftsinvandrare med ett hogkvalificerade
yrken okar ganska tydligt dver den studerade tidsperioden. Ar 2016 &r vartannat arbets-
tillstand utfardat till en person med ett hogkvalificerat yrke. Antalet arbetstillstand till
hogkvalificerade yrken okar fram till ar 2012, foljt av ett fall aret efter. Darefter 6kar ater
antalet arbetstillstand arligen under den granskade perioden och ar 2016 noterades bade det
hogsta antalet arbetstillstand till hogkvalificerade yrken samt som andel av samtliga
arbetstillstand.

Figur 3 Utfardade arbetstillsténd till arbetskraftsinvandrare med ett hogkvalificerade yrke 2009-16
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Kélla: Migrationsverket, egen bearbetning

Tabell 2 visar de tio vanligaste yrkena for hogkvalificerade arbetskraftsinvandrare under
dren 2010-13."® Ungefar hélften av tillstdnden som utfardades for yrken med héga
kvalifikationskrav avser yrkeskategorin IT-arkitekter, systemutvecklare och testledare. Den
nést vanligaste yrkeskategorin &r civilingenjorsyrken.

15 Detta motsvarar niva 3 och 4 enligt SSYK:s kvalifikationsnivaer. Yrkeskoderna innefattar huvudomradena
1-3: Chefsyrken, Yrken med krav pa fordjupad hogskolekompetens och Yrken med krav pa
hdgskolekompetens eller motsvarande.

18 Utfardade tillstnd for 2014 presenteras inte har d& de utfardade tillstdnden for det &ret bade anvéander
SSYK96 och SSYK2012, vilket gor det svart att jamfora med tidigare ars siffror. For en fullstandig indelning
av yrkeskategorier, se https://www.sch.se/dokumentation/klassifikationer-och-standarder/standard-for-svensk-
yrkesklassificering-ssyk/
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Tabell 2 De tio mest forekommande yrkeskategorierna bland utfardade arbetstillstdnd 2010-13

SSYK96

Yrke SSYK96 Antal 2010-13  Andel (%)
Dataspecialister (213) 11 740 54,3
Civilingenjorer, arkitekter m.m. (214) 2130 9,9
Ingenjorer och tekniker (311) 1351 6,2
Tecknare, underhéllare, professionella idrottsutévare m.fl. (347) 1 137 53
Foretagsekonomer (241) 872 4,0
Séljare, inkdpare, maklare m.fl. (341) 716 3,3
Chefer for sarskilda funktioner (123) 527 2,4
Redovisningsekonomer, administrativa assistenter m.fl. (343) 325 1,5
Journalister, sk&despelare (245) 314 1,5
Chefer for mindre féretag och enheter (131) 289 1,3
Totalt (2010-13) 21 624 100

Kdlla: Migrationsverket, egen bearbetning

Figur 4 visar vilket 1an som var destinationen for individer som beviljade arbetstillstand
avsag. Det &r tydligt att Stockholm &r en dominerande destination. Andelen arbetstillstand
for hogkvalificerade arbetskraftsinvandrare med destinationen Stockholms 1an 6kade fram
till 2013, men har sedan dess stagnerat. Det har skett en koncentration till Ianen med de tre
storsta staderna over tid. Andelen till 6vriga lan har minskat, fran nastan 25 procent ar
20009 till cirka 11 procent ar 2016.

Figur 4 Fordelning av arbetstillstdnd for hogkvalificerade yrken per 1an
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Kaélla: Migrationsverket, egen bearbetning

29



KONKURRENSEN OM INTERNATIONELL KOMPETENS

3.3 Analys av hogkvalificerade arbetskraftsinvandrare i
befolkningen

Data dver hogkvalificerade arbetskraftsinvandrare som presenteras i detta avsnitt kommer
fran Tillvaxtanalys longitudinella Individ- och foretagsdatabas (IFDB) som bygger pa
registerdata fran SCB Gver Sveriges befolkning och féretag. Dessa register omfattar
samtliga personer som folkbokfdrs i Sverige, vilket i praktiken innebér att endast personer
som har som intention att stanna minst ett ar i Sverige finns med i den statistik som
presenteras har. Sésongs- och korttidsanstallda ingar darmed inte i den studerade
populationen. | tillgéngliga data terfinns inte grund for bosattning’, vilket innebér att vi
inte direkt kan vélja ut de som flyttat till Sverige primért for att arbeta. | denna studie &r vi
primart intresserade av vad den hogkvalificerade arbetskraften faktiskt gor i stéllet for
deras grund till att de immigrerade till Sverige. | vara data kan vi fanga detta genom att
definiera arbetskraftsinvandrare som utlandska medborgare med ett arbete forsta aret de &r
folkbokforda i Sverige. Hogkvalificerade arbetskraftsinvandrare definieras har som
personer som har minst ett ars hogskole- eller universitetsstudier (eller okand uthildnings-
niva) och ett hégkvalificerat yrke enligt SSYK.'®

Den statistik som presenteras i detta avsnitt avser darmed inflodet av internationell
hogkvalificerad arbetskraft for respektive ar. Figur 5 visar detta inflode uppdelat pa
EU/EES-medborgare respektive tredjelandsmedborgare samt andel kvinnor av det totala
antalet hogkvalificerade arbetskraftsinvandrare. Inom gruppen EU/EES-medborgare ingar
aven samtliga nordiska och schweiziska medborgare. Det sker en 6kning av antalet nya
hogkvalificerade arbetskraftsinvandrare per & med viss avmattning 2014." Totalt sett
utgor tredjelandsmedborgare cirka 40 procent av arbetskraftsinvandrarna. Det innebér att
registerdata “fingar” mellan 35-40 procent av de utfardade tillstanden till hogutbildade
personer som presenteras i avsnitt 3.2.% Detta tyder pa att en majoritet av arbetstillstanden
for hogkvalificerade arbetskraftsinvandrare ar kortare an ett ar.

Totalt sett har andelen kvinnor 6kat nagot dver tid med undantag for en liten nedgang ar
2013. Trots 6kningen &r en absolut majoritet av de hdgkvalificerade arbetskrafts-
invandrarna som kommer till Sverige man. Bland tredjelandsmedborgare &r dominansen av
man storre och utgor hela 7075 procent inom denna grupp. Nordiska medborgare utgor en
liten andel av samtliga inkommande arbetskraftsinvandrare (cirka 12 procent).

17 variabeln grund fér bosattning saknas for EU/EES-medborgare, vilket gor att vi anda inte hade kunnat finga
samtliga hogkvalificerade som immigrerar till Sverige av arbetsskél.

18 Aven de med okand utbildningskod inkluderas om de har ett yrke som kraver universitetsutbildning. Viss
begransning av den studerande populationen dé det forekommer saknade varden pa yrkeskoder. For att minska
bortfallet tar vi information om yrkeskod &ven aret efter det att personerna kom till Sverige om denna saknades
aret de kom till Sverige.

Indelningar av yrkeskategorier gjordes om 2012 och borjade tillampas fr&n 2014. Andelen saknade
observationer pa yrken for den senare indelningen &r ungefar 15 procentenheter storre, vilket kan foranleda en
viss underrepresentation av arbetskraftsinvandrare for 2014. Det gor det svart att dra slutsatser om forandringen
i inkommande arbetskraftsinvandrare mellan 2013 och 2014.

2 Denna siffra ar hogt raknad da vi i véra data inte har grund for bosattning och enligt vér definition inte kan
fanga utrikes fodda personer som inte &r har pa ett arbetstillstand. Var bedémning &r dock att denna andel &r
1ag.
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Figur 5 Hogkvalificerad arbetskraft frdn andra léander — antal och andel kvinnor 2010-15
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Kélla: IFDB, egen bearbetning

Figur 6 visar fordelningen av var de hogkvalificerade arbetskraftsinvandrarna arbetar
uppdelat pé privata féretag utifran foretagets storlek och offentlig sektor.* Den framsta
skillnaden mellan EU/EES- och tredjelandsmedborgare ar andelen i offentlig respektive
privat sektor. Aven om det varierar nagot 6ver tid ar det relativt fler EU/EES-medborgare
som arbetar i den offentliga sektorn, 42—45 procent, jamfort med 25-29 procent bland
tredjelandsmedborgare. Det finns aven en viss skillnad mellan mén och kvinnor i detta
avseende, dar kvinnor oavsett harkomst i storre utstrdckning arbetar i offentlig sektor. De
hogkvalificerade arbetskraftsinvandrarna inom offentlig sektor arbetar i stor utstrackning
antingen pa universitet eller sjukhus (cirka 85 procent). Féljaktligen ser vi att personer som
tar anstallning i privata foretag till stor del & man som kommer fran ett tredjeland. Inom
privat sektor utgdr tredjelandsmedborgare drygt 50 procent av de hogkvalificerade, och
cirka 70 procent av dessa ar man.

2! Notera att andelen i offentlig sektor kan vara 6verrepresenterad i underlaget eftersom data for offentlig sektor
ar heltackande medan det for privat sektor baseras pé ett urval, vilket ocksa kan forklara variationen mellan
aren.
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Figur 6 Fordelning arbetskraft till storlek och typ av foretag
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Kélla: IFDB, egen bearbetning

Tabell 3 visar de tio framsta yrkeskategorierna uppdelade pa man respektive kvinnor for
arbetskraftsinvandrare som flyttade till Sverige under perioden 2010-13.% Figuren visar
antal personer i respektive yrkeskategori uppdelat pa EU/EES- och tredjelandsmedborgare.

22 precis som for utfardade arbetstillstand inkluderas inte 2014 p.g.a. ny indelning, vilket gor det svart att
jamfora 6ver tid. | den man det gar att séga nagot 4r de mest forekommande yrkena for den nya indelningen
(SSYK2012) liknande som for SSYK96.
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Tabell 3 De tio mest férekommande yrkeskategorierna for SSYK96 (2010-13)

De tio mest forekommande yrkena (SSYK De tio mest forekommande yrkena
96) — EU/EES (SSYK 96) — Tredjeland
Yrke Man Kvinnor | Yrke Man Kvinnor
Universitets- och 1035 | 609 Dataspecialister (213) 1496 | 202
hogskoleldrare (231)
Halso- och 730 781 Universitets- och hégskoleldrare 860 405
sjukvardsspecialister (222) (231)
Ingenjorer och tekniker 394 123 Civilingenjorer, arkitekter m.fl. 573 125
(311) (214)
Foretagsekonomer, 211 298 Ingenjorer och tekniker (311) 402 106
marknadsforare etc. (241)
Dataspecialister (213) 439 69 Foretagsekonomer, 233 186

marknadsforare etc. (241)
Civilingenjorer, arkitekter 382 111 Séljare, inkdpare, maklare m.fl. 219 127
m.fl. (214) (341)
Séljare, inkdpare, maklare 198 265 Chefer for sarskilda funktioner 249 75
m.fl. (341) (123)
Grundskollarare (233) 112 248 Grundskollarare (233) 111 186
Chefer for sarskilda 241 61 Halso- och sjukvardsspecialister 109 187
funktioner (123) (222)
Datatekniker och 211 58 Tecknare, underhallare, 134 29
dataoperatérer (312) professionella idrottsutévare m.fl.

(347)
Totalt 5089 | 3651 Totalt 5151 | 1954

Kélla: IFDB, egen bearbetning

Tabell 3 visar att det finns stora skillnader mellan ursprungsregioner nér det galler vilka
yrken som den utlandska arbetskraften har. Den vanligaste forekommande yrkeskategorin
bland tredjelandsmedborgare &r dataspecialister. Denna yrkeskategori &r sarskilt vanlig
bland man fran tredjeland, dar nastan 30 procent har det yrket. Yrkeskategorin civil-
ingenjorer, arkitekter med flera, dr ocksa vanligare bland tredjelandsmedborgare medan
héalso- och sjukvardsspecialister & mindre vanliga i jamférelse med EU/EES-medborgare.
Aven for kvinnor bland tredjelandsmedborgare &r yrkeskategorierna dataspecialister och
civilingenjorer, arkitekter m.fl. vanligare. Daremot &r det mindre vanligt bland tredjelands-
medborgare som ar kvinnor att arbeta som foretagsekonomer, marknadsforare respektive
som saljare, inkOpare, méklare m.fl. i jamforelse med kvinnor som ar EU/EES-
medborgare.

Det finns aven skillnader i yrken mellan man och kvinnor i den studerade gruppen. Det &r
relativt sett vanligare bland kvinnor att arbeta som halso- och sjukvardsspecialister och
grundskolelarare dn bland man. Bortsett fran att det finns en skillnad vad man respektive
kvinnor arbetar med finns en storre spridning i yrkeskategorier bland kvinnorna. De tva
mest forekommande yrkeskategorierna bland méannen innefattar halften av arbetskrafts-
invandrarna, medan motsvarande siffra for kvinnor ar en fjardedel. Bland kvinnorna ser vi
inte heller en lika tydlig it-/teknik-dominans.

Uppgifterna om utfardade arbetstillstand som presenteras i avsnitt 3.2 bekréaftar bilden av
att arbetstillstand i stor utstrackning utfardas till 1T/dataspecialister och ingenjorsyrken.
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Déremot ser vi att det bland de folkbokforda finns en stor representation av universitets-
och hogskolelarare, vilka inte aterfinns bland utfardade arbetstillstand.? Detta kan till stor
del bero pa att dessa tredjelandsmedborgare befinner sig i landet som gastforskare och
darmed inte ingar i Migrationsverkets statistik over arbetstillstand enligt regelverket for
arbetskraftsinvandring.

Om vi jamfor utfardade tillstand i figur 3 med vilka yrken de folkbokférda har blir
bortfallet for dataspecialister stort da knappt 15 procent fangas upp i folkbokforings-
registret. Bland yrkeskategorierna séljare, inkdpare, maklare m.fl., foretagsekonomer,
marknadsforare etc. och ingenjorer och tekniker &r inte bortfallet lika stort. Dér ligger
siffrorna pa 61, 48 respektive 37 procent.

3.3.1 Branscher

Inom den privata sektorn ar féljande fem branscher de vanligast forekommande for hela
den studerade gruppen:** Dataprogrammering och datakonsultverksamhet, tillverkning av
datorer, elektronikvaror och optik, parti- och provisionshandel utom med motorfordon,
utbildning och arkitekt- och teknisk konsultverksamhet; teknisk provning och analys. Det
finns vissa skillnader avseende kon och harkomst i fraga om vilka branscher som ar
vanligast, se tabell 4. Fér man fran tredjeland ar dataprogrammering en dominerande
bransch dar nastan fyra av tio arbetar. Denna bransch &r ocksa vanligast for bade man fran
EU/EES och kvinnor fran tredjeland. Daremot utmarker sig kvinnor fran EU/EES genom
att utbildning och parti- och provisionshandel utom med motorfordon &r de vanligaste
branscherna.

Tabell 4 De tre vanligaste branscherna dren 2010-14 for EU/EES- respektive tredjelandsmedborgare, mén
och kvinnor

Man Kvinnor
EU/EES-medborgare Dataprogrammering, Parti- och provisionshandel utom
datakonsultverksamhet med motorfordon
Parti- och provisionshandel utom Utbildning
med motorfordon Dataprogrammering,
Tillverkning av datorer, datakonsultverksamhet
elektronikvaror och optik
Tredjelandsmedborgare Dataprogrammering, Dataprogrammering,
datakonsultverksamhet datakonsultverksamhet
Tillverkning av datorer, Utbildning
elektronikvaror och optik Tillverkning av datorer,
Arkitekt- och teknisk elektronikvaror och optik
konsultverksamhet; teknisk provning
och analys

Kélla: IFDB, egen bearbetning

3.3.2 Geografi

Den geografiska fordelningen av arbetskraftsinvandrare inom den privata sektorn
illustreras i figur 7. Stockholmskoncentrationen ar inte lika tydlig bland de folkbokférda

28 Antal utfardade arbetstillstand &r 255 jamfort med 1 265 tredjelandsmedborgare som &terfinns i
folkbokfdringen for samma tidsperiod.
24 Enligt tvasiffrig sni-indelning, se http:/Awww.sni2007.sch.se/
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hogkvalificerade arbetskraftsinvandrarna som den geografiska fordelningen for utfardade
arbetstillstand indikerar (jfr figur 4). Det &r dock fortfarande en majoritet av andelen
folkbokforda arbetskraftsinvandrare som arbetar i Stockholm, cirka 53-58 procent.
Koncentrationen till Stockholm &r ndgot hogre for tredjelandsmedborgare, med cirka 54—
60 procent bosatta déar, men anda inte lika hdg som for samtliga utfardade arbetstillstand.
Det innebdr att de som stannar hér en kortare tid, utan att hamna i folkbokféringsregistret, i
storre utstrackning ar personer som arbetar i Stockholmsomradet.

Vi ser ocksa en mycket hogre storstadskoncentration av arbetskraftsinvandrare i privat
sektor jamfort med offentlig, dar fordelningen mellan lanen av de som arbetar i den
offentliga sektorn &r mer lik den for befolkningen i stort. Bland arbetskraftsinvandrarna
inom den offentliga sektorn arbetar drygt 25 procent i Stockholms lan. Aven om
koncentrationen till storstadslanen inte &r lika tydlig som for utfardade arbetstillstand till
hogkvalificerade yrken befinner sig 80 procent av folkbokftérda hdgkvalificerade arbets-
kraftsinvandrare i nagot av de tre stérsta lanen.

Figur 7 Fordelning av lan for folkbokférda hdgkvalificerade arbetskraftsinvandrare dren 2010-15
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Kélla: IFDB, egen bearbetning

3.3.3 Hur mdnga stannar?

Vi har visat att manga hogkvalificerade arbetskraftsinvandrare vistas i Sverige temporart
utan att folkbokforas. Men det ar ocksa intressant att folja upp hur manga av de folk-
bokfdrda som stannar i landet. Tabell 5 visar hur stor andel som fortfarande &r folkbokford
i Iandzit tre ar efter ankomst samt hur stor andel av hela kohorten som fortfarande &r syssel-
satta.

% Enlig SCB:s definition av sysselsatta.
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Tabell 5 Andel som stannar respektive ar sysselsatta tre &r efter ankomst

2010 2011 2012

Stannar dr 3  Sysselsatt & 3  Stannar dr 3  Sysselsatt &r 3 Stannar &r 3 Sysselsatt ar 3
Min 75,6 69,7 78,7 72,3 77,5 72,4
EU/EES
Kvinnor 76,0 69,2 78,2 68,9 75,5 73,0
EU/EES
Man 70,5 63,2 72,6 59,1 69,5 62,3
3:e land
Kvinnor 84,5 73,2 83,1 71,5 80,4 63,2
3:e land
Totalt 75,1 67,9 77,3 67,7 74,9 68,0

Kélla: IFDB, egen bearbetning

Den grupp som i storst utstrackning stannar ar kvinnor fran tredjeland och den som i lagst
utstrackning stannar ar man fran tredjeland. Bland EU/EES-medborgare &r skillnaden
mellan mén och kvinnor inte speciellt stor.

Over tid har en lagre andel av dem som stannar sysselsattning i landet, speciellt kvinnor
fran tredjeland.”® Det ar daremot svart att dra nagra storre slutsatser om férandring éver tid,
da vi endast granskat andelen som stannar respektive ar sysselsatta det tredje aret. Det
skulle vara intressant att studera frekvensen av att stanna i landet under en langre period
och &ven studera narmare vilken typ av sysselséttning de personer som stannar har,
exempelvis hur manga som har bytt yrke och arbetsgivare etc.

3.4 De hogkvalificerade arbetskraftsinvandrarnas inkomster

Syftet med det har avsnittet &r att ndrmare belysa de hogkvalificerade arbetskrafts-
invandrarnas stéllning pa arbetsmarknaden. Det gor vi genom att jamfora deras inkomster
med den infodda hogkvalificerade arbetskraftens inkomster. Inkomsterna utgor ocksa en
viktig pusselbit i diskussionen om arbetskraftsinvandrarnas effekter pa samhallsekonomin i
stort. Under efterkrigstiden har regelverket for arbetskraftsinvandring till Sverige varit
foremal for genomgripande forandringar vid ett flertal tillfallen. Det ar inte osannolikt att
regelverket kommer att forandras &ven i framtiden. Kunskap om hur arbetskrafts-
invandrarna klarar sig pa arbetsmarknaden kommer darfor att vara véardefull aven infor
framtida reformer.

Enligt nu gallande regelverk ér kravet for att beviljas ett arbetstillstand att man erbjudits ett
arbete med arbetsvillkor och 16n som &r i niva med svenskt kollektivavtal eller vad som ar
brukligt inom yrket eller branschen.”” Givet dessa villkor borde det inte finnas sarskilt
mycket utrymme for nagra storre inkomstskillnader mellan arbetskraftsinvandrare och
inhemsk arbetskraft. Hur ett regelverk &r utformat och hur det tilldampas i verkligheten &r
dock ibland tva skilda saker. Lagre loner for arbetskraftsinvandrare jamfort med jamfor-
bara personer fodda i Sverige kan forklaras av att den utlandska arbetskraftens human-
kapital inte fullt ut ar relevant pa eller 6verforbart till den svenska arbetsmarknaden. Men
det ar ocksa fullt mojligt att forekomst av diskriminering spelar in. Laga eller obefintliga

% En del av dem som inte &r sysselsatta har en inkomst frin arbete, men aven andelen icke-sysselsatta utan
inkomst okar.
27 Det galler medborgare utanfor EU/EES.
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inkomster for arbetskraftsinvandrare kan ocksa indikera att allt inte star ratt till med
anstallningskontrakten. Antingen ar den faktiska utbetalda I6nen lagre an vad som framgar
av anstéllningskontrakten eller ocksa ror det sig om rena skenanstallningar. Att arbets-
kraftsinvandrare tvartom erhaller hogre I6ner an jamforbar inhemsk arbetskraft kan
forklaras av att de har unika kompetenser som &r svara att hitta inom landet och som
arbetsgivare darfor ar beredda att betala extra for, sa kallad spetskompetens.

3.4.1 Vad sager tidigare forskning?

I en studie av 2009 ars arbetskraftsinvandrare finner Bevelander et al. (2014) att 40 procent
hade en inkomst tva ar efter ankomst till Sverige som var 160 000 kronor eller lagre.

25 procent hade en inkomst pa 6ver 300 000 kronor. | en fordjupad analys av 2009 ars
arbetskraftsinvandrare visar Emilsson och Magnusson (2015) att inkomsterna varierar
betydligt med arbetskraftsinvandrarnas utbildningsniva. Bland sysselsatta arbetskrafts-
invandrare med forgymnasial eller gymnasial utbildning var den genomsnittliga manads-
inkomsten ar 2011 under 20 000 kronor. F6r dem med minst en trearig eftergymnasial
utbildning uppgick den genomsnittliga manadsinkomsten till dver 36 000 kronor. For
nastan en tredjedel av 2009 ars arbetskraftsinvandrare saknades uppgift om utbildningsniva
i statistiken ar 2011. Samtidigt visar statistiken att den genomsnittliga manadsinkomsten
for denna grupp var 6ver 29 000 kronor, vilket indikerar att manga av dem med okéand
utbildning sannolikt &r relativt hdgkvalificerade. | en mer detaljerad analys av arbetskrafts-
invandrare inom hégkvalificerade yrken visar forfattarna att arbetskraftsinvandrarna inom
vissa yrken har inkomster i niva med eller 6ver genomsnittet for yrket i Sverige medan de i
andra yrken har inkomster som ligger betydligt under genomsnittet.

Andersson och Hammarstedt (2012) fokuserar pa inkomstskillnader mellan personer som
invandrade till Sverige ar 2005 eller 2006 och personer fodda i Sverige. Studien baseras pa
manadsloner hamtade fran SCB:s strukturlonestatistik for ar 2007 och i analysen
kontrolleras for skillnader i alder, utbildningsniva, familjeférhallanden, bostadsregion och
sektor.”® Férfattarna &r i forsta hand intresserade av arbetsmarknadssituationen for
invandrare fran de tio, foretradesvis dsteuropeiska lander som ar 2004 blev medlemmar i
EU (EU10), men inkluderar i analysen ocksa invandrare fran de da 14 befintliga EU-
landerna (EU14), fran 6vriga vastlander samt fran évriga 6steuropeiska lander/-
utomeuropeiska lander.?® Resultaten visar att invandrare frdn EU10 hade cirka 8 procent
lagre 16n an infodda svenskar. Det galler bade méan och kvinnor. Det kan jamforas med
invandrade man fran EU14 som erholl cirka 6 procent hogre 16n och invandrade mén fran
Ovriga Osteuropeiska lander/utomeuropeiska lander som hade cirka 19 procent lagre 16n an
infodda méan. Invandrade kvinnor fran 6vriga 6steuropeiska lander/utomeuropeiska lander
hade cirka 14 procent lagre 16n &n infodda kvinnor. Nar forfattarna gar vidare och studerar
hur skillnaderna ser ut i olika delar av inkomstfordelningen finner de att det &r i de nedre
delarna av fordelningen som invandrarna hade l&gre I6n. | den 6vre delen av inkomst-
fordelningen erholl invandrarna hogre 16n an infédda svenskar. De hér resultaten géller
bade for man och for kvinnor och fér EU10 och EU14. Invandrade méan och kvinnor fran
Ovriga Osteuropeiska lander/utomeuropeiska lander uppvisade lagre 16n an infodda
svenskar dver hela inkomstfordelningen.

%8 Manadslénerna i strukturldnestatistiken &r uppréaknade till heltid. P& grund av statistikens utformning &r
anstéllda i den offentliga sektorn dverrepresenterade i studien.
2 Notera att analysen avser perioden fore 2008 &rs nya regelverk for arbetskraftsinvandring frén tredjeland.
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3.4.2 Resultaten av Tillvaxtanalys granskning

For att bidra till det existerande kunskapsléget géllande arbetskraftsinvandrarnas arbets-
marknadssituation har Tillvaxtanalys narmare studerat och analyserat skillnader i
inkomster mellan hdgkvalificerade arbetskraftsinvandrare och den infodda hégkvalifice-
rade arbetskraften.*® Analysen i detta avsnitt baseras pa Tillvaxtanalys longitudinella
Individ- och foretagsdatabas (IFDB).

Fokus for var analys ar 2012 ars hogkvalificerade arbetskraftsinvandrare i aldern 2060 ar,
vilka vi foljer over tid fram till &r 2015. Da regelverken for arbetskraftsinvandring ser olika
ut for personer fodda i EU/EES och personer fodda i tredjeland delar vi upp arbetskrafts-
invandrarna i dessa tva grova grupper. Vi anvander en jamforelsegrupp som bestar av ett
tioprocentigt slumpmassigt urval av hogkvalificerade personer fodda i Sverige i 20-60 ars
alder ar 2012 som vi likaledes foljer fram till ar 2015.

Definitionen av hogkvalificerade arbetskraftsinvandrare foljer den som presenterats
tidigare, det vill sdga utlandska medborgare som &r klassificerade som férvarvsarbetande
det ar de invandrar till Sverige och som har eftergymnasial utbildning (eller okand
utbildningsniva) och ett hogkvalificerat yrke enligt Standard for svensk yrkesklassifice-
ring. For att bli klassificerad som forvarvsarbetande kréavs att man erhallit kontrolluppgift
fran arbetsgivare under aret. For jamforelsegruppen med hogkvalificerade personer fodda i
Sverige anvander vi samma villkor p& utbildning, yrke och forvérvsarbete.*! Utéver dessa
villkor staller vi ocksa krav pa att personerna ska vara klassificerade som forvarvs-
arbetande ar 2013. Nér det galler arbetskraftsinvandrarna innebar det har villkoret att vi
begransar oss till de som varit folkbokforda i landet under tva efterfoljande ar. Arbets-
kraftsinvandrare som endast vistats i Sverige under en kortare tid ingar saledes inte i
materialet.

Sammantaget visar vara analyser pa att hogkvalificerade arbetskraftsinvandrare fran
EU/EES Klarar sig mycket bra pa arbetsmarknaden i jamforelse med den infédda hog-
kvalificerade arbetskraften. Bade invandrade mén och kvinnor fran EU/EES har hogre
inkomster dn jamforbara infédda mén och kvinnor. Med reservation for att analysen ar
forhallandevis enkel finns inget i resultaten som tyder pa att potentiella problem som
sprakbarriarer eller svarigheter att 6verfora humankapital inverkar negativt pa arbets-
marknadssituationen for hogkvalificerade arbetskraftsinvandrare fran EU/EES. Tvartom
indikerar det sarskilt stora inkomstdvertaget i toppen av inkomstfordelningen att manga av
arbetskraftsinvandrarna fran EU/EES besitter spetskompetenser som arbetsgivarna ar
beredda att betala extra hoga léner for.

Nar det galler hdgkvalificerade arbetskraftsinvandrare fran tredjeland ar bilden nagot mer
komplex. A ena sidan tyder resultaten pé att de i genomsnitt Klarar sig relativt bra pa
arbetsmarknaden och uppvisar inkomster ungefar i niva med den infodda hogkvalificerade
arbetskraften. A andra sidan indikerar resultaten att de invandrare frén tredjeland som
befinner sig i botten av inkomstférdelningen erhaller vasentligt lagre inkomster an den
infodda arbetskraften i botten av inkomstfordelningen. Det finns gott om exempel pa
tidigare forskning som funnit att utomeuropeiska arbetskraftsinvandrare uppvisar laga
inkomster. Men da ror det sig ofta om arbetskraftsinvandrare med lag utbildningsniva.

% Fgr en fullstandig redovisning av var analys, se bilaga 2
%1 For att minska bortfall vid Klassificering av hogkvalificerad arbetskraft p& grund av att uppgift om yrke
saknas ar 2012 anvander vi eventuell information om yrke &r 2013.
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I vart fall har vi att gora med hogkvalificerade arbetskraftsinvandrare. Utifran var analys &r
det svart att avgora vad inkomstgapet for de invandrare fran tredjeland som befinner sig i
botten av inkomstfordelningen beror pa. For ett val underbyggt svar pa den fragan fordras
mer sofistikerade och fordjupade analyser.
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4 Olika politiska modeller for att attrahera
hogkvalificerade arbetskraftsinvandrare

| detta kapitel beskrivs inledningsvis de dominerande politiska modellerna for arbetskrafts-
invandring. Darefter redogor vi for utformningen av det svenska regelverket. Avslutnings-
vis jamfor vi Sveriges modell med hur nagra andra lander har utformat sin politik. Syftet &r
att undersoka hur attraktivt det svenska regelverket ter sig i jamforelse med regelverken i
andra l&nder.

4.1 Tre olika modeller dominerar utformningen av politiken for
arbetskraftsinvandring

Politiken for arbetskraftsinvandring syftar vanligtvis till att paverka volymen och samman-
séttningen av invandringen for att maximera nyttan och samtidigt undvika negativa
konsekvenser for den inhemska arbetskraften (Czaika & de Haas, 2013). Dagens politik for
arbetskraftsinvandring i Sverige och andra OECD-lander &r inte som pa 1960-talet
utformad for att avhjélpa en generell arbetskraftsbrist, utan syftar till att fylla specifika
rekryteringsbehov och stimulera ekonomisk tillvaxt (Menz & Caviedes, 2010). Det kan
visserligen finnas brist pa formellt sett mindre kvalificerad arbetskraft och behov av
politiska interventioner for att avhjalpa sadan arbetskraftsbrist genom arbetskrafts-
invandring, bland annat for sdsongsarbete inom de gréna naringarna. | dag vill dock de
flesta lander framfor allt locka till sig hogkvalificerade arbetskraftsinvandrare.

Det har lange funnits tva dominerande modeller for arbetskraftsinvandring bland
OECD-lander: utbudsstyrd respektive efterfragestyrd arbetskraftsinvandring
(Papademitriou & Sumption, 2011; Chaloff & Lemaitre, 2009). Under det senaste
decenniet har dock allt fler lander utvecklat sa kallade hybridmodeller som anvénder bada
urvalsmekanismerna.

4.1.1 Utbudsbaserade modeller

Exempel pa utbudsstyrda modeller for arbetskraftsinvandring ar de poangsystem som
utvecklades i Kanada, Australien och Nya Zeeland pa 1970- och 1980-talet. | en utbuds-
driven modell for arbetskraftsinvandring tar vardlandet emot ansokningar fran potentiella
kandidater oberoende av ett anstéllningserbjudande. Vardlandet valjer ut kandidater utifran
de egenskaper — humankapital — som forvantas underlatta arbetsmarknadsintegration, till
exempel utbildning, alder, arbetslivserfarenhet, sprakkunskaper och hélsa. Det ar endast
Australien, Kanada och Nya Zeeland som har bedrivit en konsekvent och langsiktig politik
for att locka till sig hogkvalificerade migranter (Boeri et al, 2012), och d&rfor har mycket
av forskningen om hogkvalificerade migranter fokuserat pa dessa lander (Triadafilopoulos
& Smith, 2013). Det har ocksa genomforts en del uppféljningar och forskning om poang-
systemens effektivitet.

Czaika & Parsons (2017) har studerat hogkvalificerad migration for tio lander mellan aren
2000 och 2012. Deras berakningar visar att utbudsbaserade modeller med poéngsystem &r
betydligt effektivare for att attrahera hogkvalificerade arbetskraftsinvandrare an efterfrage-
baserade modeller, vilka kraver arbetserbjudande och/eller baseras pa arbetsmarknadstest
och bristyrkeslistor. Uppfoljningar i Kanada och Australien visar ocksa att poangsystemen
leder till battre arbetsmarknadsintegration, och att systemen efter hand har utvecklats och
blivit allt effektivare (Green & Green, 1995; Cobb-Clark, 2003; Hawthorne, 2005). Senare
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forskning visar dock att det inte ar sékert att hogkvalificerade migranter automatiskt ar
framgangsrika pa arbetsmarknaden och att arbetsgivare efterfragar deras specifika
kompetens. Poangsystemet har kritiserats for att manga hégkvalificerade migranter hamnar
i jobb dar de &r 6verutbildade (Tani, 2017; Aydemir, 2011). Utbudsbaserade modeller har
pa det stora hela fungerat val, men har trots det gett samre resultat pa arbetsmarknaden &n
vad som forvantades. Darfor har saval Australien, Kanada som Nya Zeeland évergett
renodlade poangsystem for sa kallade hybridmodeller.

Poangsystemets goda rykte har ocksa lett till att europeiska lander, till exempel Danmark
och Storbritannien, experimenterat med liknande modeller. Danmark inforde 2007 ett sa
kallat grénkort som innebar att hogkvalificerade migranter som nar Gver en viss poang-
summa kunde fa ett visum och tillfalligt uppehallstillstand for att séka jobb pa plats. Efter
att det visade sig att en majoritet var arbetsldsa eller jobbade i okvalificerade jobb
(Rambgll, 2010) reformerades systemet for att senare laggas ner. Sammantaget har alltsa
utbudsbaserade modeller bevisligen fungerat for att locka fler htgkvalificerade migranter,
men det har inte per automatik lett till god arbetsmarknadsintegration.

4.1.2 Efterfrdgebaserade modeller

| en efterfragedriven modell behovs ett konkret anstéllningserbjudande for att det ska vara
aktuellt att bevilja tillstand till arbetskraftsinvandring. Modellen forutsatter alltsa att
initiativet kommer fran arbetsgivarna. Efterfragestyrda modeller tillampades i delar av
Europa pa 1960- och 1970-talet fram till oljekrisen ar 1973, da de flesta lander i stort sett
stoppade arbetskraftsinvandringen. De flesta av de modeller som utvecklades i Europa
under slutet av 1990-talet och borjan av 2000-talet hade ocksa sin utgangspunkt i efter-
fragestyrda modeller. Arbetskraftsinvandringen till USA &r aven den till storsta delen
efterfragebaserad.

Dock racker det oftast inte med ett arbetserbjudande. Vanligtvis maste rekryteringen
genomga en arbetsmarknadsprovning som syftar till att kontrollera att det inte finns
tillganglig inhemsk arbetskraft. Det vanligaste &r att arbetstillstand begréansas utifran bade
yrke, sa kallad sektorbaserat urval, och I6n (Ruhs, 2013). Vilka yrken som &r 6ppna for
arbetskraftsinvandring avgors ofta av huruvida de klassas som bristyrken. | Storbritannien
ar det till exempel sedan 2007 en kommitté, Migration Advisory Committee, som gor
beddémningen (Martin & Ruhs, 2014). For EU-lander galler dessutom att EU-medborgare
ska prioriteras, vilket i den svenska tillampningen har tolkats som att tjansten maste
utannonseras i hela EU innan en tredjelandsmedborgare anstélls.*

4.1.3 Hybridmodeller

Under senare decennier har utbuds- och efterfragemodellerna narmat sig varandra (Kolb
2014; Koslowski 2014). Utbudsdrivna modeller i Kanada, Australien och Nya Zeeland har
justerats for att ta storre hansyn till efterfragan pa arbetsmarknaden och for att hitta den
ratta balansen mellan invandrares humankapital och anstallningserbjudanden (Desiderio &
Hooper, 2016; Hawthorne, 2011; Kolb, 2014). Likasa har de europeiska modellerna som
bygger pa efterfragan ofta kommit att kompletteras med krav pa viss typ eller niva av
utbildning. Denna kombination av selektion brukar bendmnas hybridmodell.

%2 p|atsannonser som annonseras i Arbetsférmedlingens jobbdatabas Platsbanken kan ocksa visas i den EU-
gemensamma jobbportalen Eures.
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Utvecklingen av poangsystemen borjade nar Nya Zeeland ar 2003 inférde en modell som
bygger pa en intresseanmélan (expression of interest, EOI) (Bedford & Spoonley, 2014).
| stallet for att alla invandrare som uppfyller kraven i podngsystemet accepteras i tur och
ordning innebar EOI-modellen en mer malinriktad och aktiv urvalsprocess. Kandidater
maste uppna en viss poangsumma for att komma i fraga som arbetskraftsinvandrare. Alla
som kvalificerar sig placeras i en pool av kandidater dér de befinner sig i hogst sex
manader. Varannan vecka ges ett fast antal kandidater med den hdgsta poangsumman
tillstand att arbeta i landet, utan att det forst maste finnas ett konkret anstallnings-
erbjudande. De andra kandidaterna i poolen &r tillgangliga for arbetsgivare att rekrytera.

En fordel med modellen &r att den undviker langa vantetider for arbetskraftsinvandrarna,
vilket har varit ett aterkommande problem i lander med poangsystem, i synnerhet i Kanada
(Bedford & Spoonley, 2014). Efter att EOl-modellen visade sig vara lyckad i Nya Zeeland,
bade nar det gallde véntetider och invandrarnas stallning pa arbetsmarknaden (Hawthorne,
2011), inforde Australien en liknande modell ar 2012, och Kanada foljde efter ar 2015
(Desiderio & Hooper, 2016; Finotelli & Kolb, 2017). Precis som att de utbudsbaserade
modellerna numera oftast kraver ett anstallningserbjudande for att arbetstillstand ska
beviljas, kraver de efterfragebaserade modellerna att jobben &r kvalificerade eller att den
sokande ar hogutbildad. Vad som raknas som kvalificerat arbete kan skilja sig at, men
oftast handlar det om att yrket normalt kraver en universitetsexamen.

4.2 Det svenska regelverket

| detta avsnitt beskrivs dversiktligt de regelverk som styr olika former av arbetskrafts-
invandring till Sverige, dels fran tredjeland, dvs. lander utanfor EU/EES och Schweiz, dels
genom den fria rérligheten som géller for arbetstagare som ar EU/EES-medborgare och
schweiziska medborgare. Till de svenska reglerna hor ocksa det EU-regelverk som styr
delar av arbetskraftsinvandringen fran tredjeland, nagot som for Sveriges del innebar
delvis parallella regelverk for vissa kategorier av arbetskraftsinvandrare.

4.2.1 2008 ars regelverk for arbetskraftsinvandring fran tredjeland

| december 2008 inférde Sverige nya regler for arbetskraftsinvandring fran tredjeland.*
Syftet var att underlatta for arbetsgivare att anstalla utomeuropeisk arbetskraft, for att
motverka arbetskraftsbrist och dka arbetskraftsutbudet. Den viktigaste forandringen var att
den myndighetshaserade arbetsmarknadsprévningen togs bort, det vill séga prévningen av
om det finns en brist pa efterfragad arbetskraft inom yrket i Sverige. Numera ar det darmed
i praktiken arbetsgivaren som avgor om en vakans ska tillsdttas genom arbetskrafts-
invandring.

Numera beviljas endast tidsbegrénsade arbetstillstand

En annan viktig skillnad, som & mindre uppmarksammad i debatten, dr att mojligheten att
fa permanent uppehallstillstand vid forsta ansokningstillfallet avskaffades. Permanent
uppehallstillstand far numera beviljas forst efter en viss kvalificeringstid, nar arbetstagaren
har haft ett tidsbegransade uppehallstillstand for arbete i sammanlagt fyra ar under en
ramtid om sju &r. > Tidigare kunde den som bedémdes tillféra ndgot till den svenska

% ag (2008:884) om andring i utlanningslagen (2005:716), prop. 2007/08:147, bet. 2008/09:SfU3, rskr.
2008/09:37.

% Se 5 kap. 5 § UtIL. En fordel med permanenta uppehalistillstand ar att kravet pé arbetstillstand inte galler, se
2 kap. 8¢ § 3 UtIL.
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arbetsmarknaden pa lang sikt, i praktiken ofta en hogkvalificerad person, direkt fa
permanent uppehallstillstand.

De tidshegransade tillstanden beviljas for den tid som anstéllningen galler, dock langst for
tva ar. Tillstanden kan forlangas och nya tidsbegransade arbetstillstand beviljas, men den
sammanlagda tillstandstiden far som langst vara fyra ar eller, om det finns sarskilda skal,

2. 35
sex ar.

Tillstdnden kopplas till en arbetsgivare och ett yrke

| samband med reformen infordes ett krav pa att tillstandet ska kopplas till en viss arbets-
givare under de forsta tva aren. Darefter ska tillstandet kopplas till ett yrke under ytter-
ligare tva &r.® Denna ordning motiverades med att arbetstillstdnd beviljas for att avhjélpa
en enskild arbetsgivares svarighet att rekrytera, och att det & mot en viss anstallning som
villkoren for tillstandet prévas. (Prop. 2007/08:147.)

Den svenska ordningen innebér ddrmed att arbetskraftsinvandrarnas tilltrade till den
svenska arbetsmarknaden ar begransat. Att arbetstillstandet knyts till en arbetsgivare gor
arbetstagaren mer beroende av arbetsgivaren, vilket dkar risken for att som arbetstagare bli
utnyttjad. Arbetstagaren kan dessutom fa sitt arbetstillstand indraget till f6ljd av fel som
arbetsgivaren begar under anstéllningsperioden i fraga om de krav som stéalls pa I6n och
andra anstélIningsvillkor.

En ren efterfrdgebaserad modell

Den svenska politiken for arbetskraftsinvandring ar alltsa en ren efterfragebaserad modell,
men utan de bristyrkeslistor eller den arbetsmarknadsprévning som brukar vara en del av
en sadan modell. Villkoren for att beviljas arbetstillstand ar att anstéllningen ska ge mojlig-
het till forsorjning och att l6nen, forsakringsskyddet och 6vriga anstallningsvillkor ska na
upp till kraven enligt kollektivavtal eller praxis inom respektive yrke.*” Enligt Migrations-
verkets praxis, som har faststéllts av Migrationséverdomstolen, innebér det att inkomsten
fran anstallningen inte far vara sa lag att det behovs forsorjningsstod enligt socialtjanst-
lagen (2001:453) for att tdcka kostnaderna for bland annat boende och uppehélle. For att
uppfylla forsorjningskravet ska I6nen uppga till minst 13 000 kr per manad. (MIG
2018:12)

Politiken tar inga hansyn till utbudsfaktorer som individens utbildning och évrigt human-
kapital. Det finns ddrmed inga drag av de hybridmodeller som beskrivs ovan i avsnitt 4.1.

Vissa arbetsgivare kan fa en snabbare handléggning

Sedan systemet inférdes har mycket av fokus i debatten riktats mot riskerna for att
systemet missbrukas. Successivt har olika kontroller darfor inforts i syfte att upptécka och
forhindra missbruk. Kontrollerna sker bade infor beslut i forstagangsansokningar och i
forlangningsarenden, och kan ocksa ske genom efterkontroller. For att underlatta och
snabba pa handlaggningen har Migrationsverket infort en ordning dar arenden sorteras i
olika spar, for sa kallat certifierade foretag, sarskilda kontrollbranscher och for 6vriga
arenden. (Riksrevisionen 2016).

% 5 kap. 10 § och 6 kap. 1 och 2 a §§ UtIL.
% 6 kap. 2 a § tredje stycket UtIL
%7 6 kap. 2 § UtIL.
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Certifieringssystemet innebar att arbetsgivare som har ett aterkommande behov under aret
att rekrytera arbetstagare fran ett land utanfér EU och som uppfyller vissa andra krav om
kan anmaéla sitt intresse att bli ett certifierat foretag. Det innebar att Migrationsverket hand-
lagger ansokan om arbetstillstand i ett sarskilt snabbspar mot att arbetsgivaren atar sig att
lamna in en komplett ansokan om arbetstillstand. | de sarskilda kontrollbranscherna géller
strangare utredningskrav for arbetsgivare i den privata sektorn som har férre an

50 anstallda. Bland annat ska arbetsgivaren kunna visa att det finns forutsattningar for att
betala ut 16n till arbetstagaren.

Arbetstillstind ska beviljas fore inresan, men undantag finns

Huvudregeln i det svenska systemet &r att den som vill arbeta i Sverige ska anséka om
arbetstillstand fore inresan i Sverige.® Det finns dock en rad undantag fran denna regel,
bland annat for personer som fatt avslag pa sin asylansokan, sa kallat sparbyte. Undantag
gors &ven under vissa forutsattningar for internationella studenter och personer som har ett
arbetserbjudande inom ett bristyrke®, vilket bdde kan omfatta hégkvalificerade arbets-
tagare och arbetstagare med kort utbildning.

Genom andringar i utlanningsregelverket, vilka tradde i kraft den 1 juli 2014, underlattades
det for internationella studenter att soka arbete i Sverige efter avslutade studier och for
doktorander att f permanent uppehallstillstand.*® Numera likstalls forskarutbildning med
arbete, vilket innebar att doktorander som har haft uppehallstillstand for studier pa forskar-
niva i sammanlagt fyra ar under de senaste sju aren kan fa permanent uppehallstillstand.
Studenter som klarat av minst tva terminers studier fick genom reformen mojlighet att fa
sex manaders uppehallstillstand for att soka arbete efter avslutade studier (For en mer
utforlig beskrivning se Tillvaxtanalys delstudie PM 2018:11). Justitiedepartementet har
nyligen remitterat ett forslag om att forldnga denna tid till nio ménader.*

4.2.2 Expertskatten: Skattelattnad for vissa hdgkvalificerade
arbetsuppgifter

Den s& kallade expertskatten®” &r ett exempel pd en statlig insats som tar sarskilt sikte pa att
attrahera hogkvalificerad kompetens till Sverige, i vart fall pa kort sikt. Expertskatten
infordes den 1 januari 2001 och ger vissa utlandska medborgare mojlighet att under en
trearsperiod betala lagre skatt pa 16n och andra ersattningar for arbete i Sverige. Skatte-
lattnaden innebdr att endast 75 procent av den manatliga ersattningen tas upp for
beskattning, vilket innebér att 25 procent undantas och blir bade skattefri och fri fran
sociala avgifter. Skatteldttnaden omfattar aven vissa andra utgifter som arbetstagaren ha
haft pa grund av vistelsen i Sverige, som utgifter for flyttning och andra resor till och fran
Sverige och utgifter for barns skolgang.

Skattelattnaden far beviljas vissa experter, forskare och andra nyckelpersoner, forutsatt att
det ror sig om sarskilt kvalificerade arbetsuppgifter. Arbetet ska avse specialistuppgifter
eller kvalificerade forsknings- eller utvecklingsuppgifter med sadan inriktning eller pa
sadan kompetensniva att det innebar betydande svarigheter att rekrytera inom landet. Det

%8 5 kap. 18 § UtIL.

* Bristyrkeslistan faststélls av Migrationsverket i samrad med Arbetsférmedlingen, som ocksé ska ge
arbetsmarknadens parter tillfélle att yttra sig, 5 kap. 12 8 UtIF.

“0 4 kap. 5 a § UtIF och 5 kap. 5 § 2 UtIL, prop. 2013/14:213, bet. 2013/14:SfU13, rskr. 2013/14:337.
“! Ds 2018:37 Genomférande av student- och forskardirektivet.

“2 Reglerna om expertskatten finns i 11 kap. 2223 a § inkomstskattelagen (1999:1229).
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kan ocksa rora sig om foretagsledande eller andra uppgifter som medfor en nyckelposition
i ett foretag.

Genom en sérskild bestammelse, som tradde i kraft den 1 januari 2012, anses dessa villkor
uppfyllda foér en arbetstagare som har en 16n och annan ersattning for arbetet i Sverige som
per manad Gverstiger tva ganger prisbasbeloppet for det kalenderar da arbetet pabérjas. For
ar 2018 ska ersattningen darmed uppga till minst 91 001 kronor per méanad, och ar 2017
var nivan 89 600 kr per manad.

Det finns ytterligare fyra villkor som enligt lagen maste uppfyllas for att skattelattnaden
ska kunna komma i fraga:

 Individen far inte vara svensk medborgare.

 Individen far inte ha bott eller vistats stadigvarande i Sverige nagon gang under de fem
senaste kalenderaren som foregatt det ar nar arbetet paborjas.

» Den aktuella vistelsen i Sverige ska vara avsedd att paga i hogst fem ar.

* Arbetsgivaren ska htra hemma i Sverige eller vara ett utlandskt foretag med fast
driftstalle i Sverige.

Forskarskattendmnden beslutar om expertskatten

Fragan om huruvida forutsattningarna for att beviljas skattelattnaden ar uppfyllda prévas
av Forskarskattenamnden. Det ar ocksa denna myndighet som forfogar 6ver uppgifter dver
vilka som sokt och beviljats skattelattnaden.

| Tabell 6 redovisas uppgifter om antal inkomna ansékningar och drenden som namnden
har beviljat under &ren 2008—17.*° Frén &r 2012 finns dven uppgifter som avser den
sarskilda bestammelsen om ersattningsnivan.

Tabell 6 Antal inkomna ansékningar om skatteldttnad, avgjorda arenden och bifall

Ar Inkomna varav Avgjorda varav Bifall
ansoOkningar ersadttningsnivd  arenden (exkl. bifall ersattningsniva
ersattningsnivd)

2017 975 538 433 229 511
2016 838 406 390 191 398
2015 994 504 462 271 444
2014 835 490 393 229 402
2013 833 557 370 250 408
2012 834 494 448 241 438
2011 663 639 398

2010 412 351 218

2009 436 564 315

2008 521 466 270

Kélla: Forskarskattenamnden

“Forskarskattenamndens webbplats
https://forskarskattenamnden.se/forskarskattenamnden/omforskarskattenamndenochvartkansli/statistik.4.383cc
9f31134f01¢98a800013389.html, uppgifterna hamtade 2018-09-07.
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Tre utvarderingar av den svenska exportskatten

Ar 2005 fick Institutet for tillvéxtpolitiska studier (ITPS, 2005) i uppdrag av regeringen att
utvardera expertskatten. Av sekretesskal fick ITPS inte tillgang till materialet. Utvarde-
ringen &r darfor baserad pa statistik fran foretagens kontrolluppgifter och telefonintervjuer
med bade experter och foretag som beviljades expertskatt under aren 2001-04. Resultatet
visar att expertskatten generellt inte var avgérande for rekryteringen av utlandska experter.

Oxford Research (2009) fann i sina intervjuer med arbetsgivare som anstéller en hdg andel
hogkvalificerad arbetskraft att Sveriges hoga skatteniva, tillsammans med det laga I6ne-
laget, gor det svart att konkurrera och att expertskatten lindrar denna konkurrensnackdel.
Samtidigt efterlyser studien mer forutsagbara och tidigare besked om expertskatten, samt
att den kan tillkampas bredare.*

Riksdagens skatteutskott gjorde ar 2014 en uppféljning av effekterna av de utvidgade
expertskattereglerna som trédde i kraft 2012. Regeringen framholl i sin motivering av
reformeringen den bristande forutsebarheten nar det galler kategorin nyckelpersoner och
regelandringen var tankt att atgarda det problemet (prop. 2011/21:1). Utvarderingen
baseras pa intervjuer med respondenter som ansags ha god kunskap om expertskatten.
Utvérderingen tog inte stéllning till om expertskattereglerna hade dkat foretagens
konkurrenskraft utan syftade till att belysa den upplevda effekten som de utvidgade
reglerna hade haft for arbetsgivarna. Féretagen uppgav i utvarderingen att de anser att
expertskatten gynnar svensk konkurrenskraft.

Det pastas ibland att expertskatten anvands flitigt av idrottsklubbar, nagot som skatte-
utskottet valde att undersdka genom att skicka en enkat till ett antal ishockeyklubbar.
Enkéaten kunde bekréfta att den anvands, men det kunde inte visas att idrottsklubbarna &r
de storsta anvéndarna av expertskatten.

Skatteutskottet framhaller att utvarderingen forsvarades av att Forskarskattenamnden
endast i begrénsad utstrackning redovisar uppgifter om ansékningarna, som antal och
utfallet av ansokningarna om skattelattnader. Utskottet hanvisar till exempelvis Danmark,
vars redovisning ar betydligt med omfattande och dar registerdata gjorts tillgangliga for
utvérderingar. Utskottet menar att vore vardefullt om svenska registerdata kring expert-
skatten utvecklades och redovisades mer detaljer.

4.2.3 EU:s politik for arbetskraftsinvandring fran tredjeland

Fragan om arbetskraftsinvandring och maéjligheten att konkurrera om talanger pa den
globala arenan ar inte enbart en nationell fraga, utan policyutveckling pagar inom omradet
aven pa EU-niva. EU:s medlemsstater har visserligen exklusiv behdrighet att besluta om
antal tredjelandsmedborgare som de énskar bevilja inresetillstand till for arbete. Unionen
har dock behérighet att lagstifta om villkoren for inresa och vistelse och om faststéllande
av rattigheter for tredjelandsmedborgare. Syftet ar att sakerstalla en effektiv forvaltning av
migration fran tredjeland och en rattvis behandling av tredjelandsmedborgare som vistas
lagligen i medlemsstaterna. (Artikel 79 och 80 i fordraget om unionens funktionssatt.)

“ studien (Oxford Research 2009) gjordes innan regelandringarnareformen som gjorde det méjligt att beviljas
skattelattnadenkvalificera till expertskatten enbart pa ersattningsnivan.
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Arbetskraftsinvandring frén tredjeland regleras genom sektoriell | lagstiftning

Det har visat sig svart att anta gemensam och generell EU-lagstiftning for arbetskrafts-
invandring till EU. Den nuvarande strategin ar darfor att anta lagstiftning sektorsvis for
olika kategorier av migranter. Detta har bland annat skett i fraga om villkor for inresa och
vistelse for hogkvalificerad arbetskraft (i form av sa kallade EU-blakort, radets direktiv
2009/50/EG), sasongsarbetare (Europaparlamentets och radets direktiv 2014/36/EU),
studenter och forskare (Europaparlamentets och radets direktiv [EU] 2016/801), respektive
foretagsintern forflyttning av personal (s& kallade ICT-tillstdnd, Europaparlamentets och
radets direktiv 2014/66/EU).

Under perioden 201420 ar ett av malen for EU:s migrationspolitik att invandringen fran
tredjeland ska bidra till att férverkliga Europa 2020-strategin for smart och hallbar tillvaxt
for alla. En del i politiken &r atgarder for att EU ska kunna konkurrera globalt om unga
talanger och hogutbildade arbetstagare fran tredjeland (Europeiska kommissionen 2014).
EU-kommissionens 6vergripande ram for EU:s arbete pa migrationsomradet anges i den
europeiska migrationsagendan, vilken bland annat ndmner modernisering och omarbetning
av blakortsystemet som en av nyckelatgarderna. I migrationsagendan namns ocksa, som ett
framtida utvecklingsomrade, méjligheten att utveckla ett system med element fran hybrid-
modellerna: ett system som skulle mdjliggéra for tredjelandsmedborgare som vill arbeta
inom EU att l&mna in en intresseanmaélan i syfte att ge arbetsgivare majlighet att identifiera
prioriterade sokande fran en lista 6ver kandidater. Pa sa satt skulle en EU-gemensam
rekryteringsbas med hogutbildade migranter for bade arbetsgivare och medlemsstaternas
myndigheter inréttas, dar det faktiska urvalet och inreseférfarandet skulle forbli nationellt,
med utgangspunkt i medlemsstaternas faktiska behov pa arbetsmarknaden. (Europeiska
kommissionen 2015.)

Bldkortet for hogkvalificerad arbetskraft

Reglerna om ett EU-blakort for hogkvalificerade arbetskraftsinvandrare antogs 2009 och
innebar gemensamma kriterier for arbetstillstand. De tillkdnner blakortsinnehavare vissa
rattigheter, bland annat i syfte att underlatta deras rérlighet mellan EU-lander (direktiv
2009/50/EG). Malet &r att gora Europa mer attraktivt for hogkvalificerade arbetstagare fran
lander utanfor EU.

EU-blakortet ar bindande for medlemsstaterna (undantaget Danmark, Irland och
Storbritannien), men direktivet respekterar i hdg grad medlemsstaternas kontroll dver
villkoren for arbetstillstand (Caviedes, 2010). Saledes kan olika lander i stort sett utforma
sin arbetskraftsinvandringspolitik utifran sina egna intressen.

I grunden ar blakortet efterfragedrivet eftersom det krévs ett arbetserbjudande for minst ett
ar. Blakortet kraver inget arbetsmarknadstest, men det kravs en relativt hog 16n for att
beviljas arbetstillstdnd. Normalt kravs en I6n som motsvarar 1,5 ganger den genomsnittliga
bruttolonen i medlemslandet i fraga, men en lagre lonetrdskel pa 1,2 ganger genomsnittlig
bruttolon far forekomma i bristyrken. Darutover finns det utbudsrelaterade villkor som att
arbetstagaren maste ha en hogre utbildning eller, om landerna sjalva sa valjer, erfarenhet
av fem ars kvalificerat arbete. FOor den som har ett blakort ar det enligt direktivet mojligt att
efter 18 manader flytta till en annan medlemsstat i syfte att ta en anstéllning i ett hog-
kvalificerat yrke och anséka om EU-blakort i den andra medlemsstaten.

47



KONKURRENSEN OM INTERNATIONELL KOMPETENS

Blékortsdirektivet genomfordes i svensk ratt genom andringar i utlanningslagen.* De
svenska villkoren for att bevilja ett blakort foljer de minimikrav som anges i radets
direktiv: ett erbjudande om en anstéllning i ett hogkvalificerat yrke i minst ett ar, en
heltdckande sjukforsakring, en hdgskoleutbildning motsvarande 180 hégskolepoéng eller
fem ars yrkeserfarenhet och en 16n som motsvarar minst en och en halv genomsnittlig
bruttol6n (2017 var kravet 49 200 kronor per ménad)®.

Hittills har EU-blakorten endast utnyttjats i liten utstrackning i samtliga medlemsstater,
forutom i Tyskland som utfardat nastan 90 procent av alla blakort i EU (SVR 2015).
Medlemslanderna har hittills, likt Sverige, fortsatt att prioritera sina egna nationella
modeller for arbetskraftsinvandring (Bellini, 2016).

EU-kommissionen har en ambition att revidera blakortet. Den anser att 2009 ars direktiv
visat sig vara otillrackligt och att det ar oattraktivt pa grund av restriktiva villkor och
medlemslandernas parallella regler, och att det darfor har underutnyttjats. Kommissionen
har darfor lagt fram ett forslag till en ny rattsakt som ska ersétta det befintliga direktivet.
Ambitionen dr bland annat att helt ersétta medlemslandernas nationella system, géra
I6netrosklarna lagre och mer flexibla och att forkorta vagen till permanent uppehalls-
tillstand (EU-kommissionen 2016).

Forhandlingar om forslaget mellan radet, Europaparlamentet och kommissionen inleddes i
juli 2017, men har hittills inte resulterat i nagra konkreta resultat (Europaparlamentet,
2018). Den svenska regeringens linje ar att medlemsstaterna boér ha mojlighet att tillampa
nationella regler for hogkvalificerade arbetstagare vid sidan av blakortsdirektivets
bestammelser (Justitiedepartementet, 2018). Det verkar alltsa sannolikt att det, som Geddes
och Niemann (2015) forutspadde, kommer dréja innan det infors en helt EU-gemensam
politik for invandring av hégkvalificerad arbetskraft.

ICT-tillstand: Foretagsintern forflyttning av personal

Ett annat EU-réttsligt inslag for invandring av hdgkvalificerad arbetskraft galler foretags-
intern forflyttning av personal, vilket regleras genom Europaparlamentets och radets
direktiv 2014/66/EU. Direktivet genomfordes i svensk ratt genom andringar i utlannings-
lagen, vilka bérjade gélla i Sverige den 1 mars 2018.*" Dessa tillstand kallas ICT-tillsténd
och innebér kombinerade uppehalls- och arbetstillstand for foretagsintern forflyttning av
chefer, specialister och praktikanter fran foretag etablerade utanfér EES-omradet och
Schweiz.

Andringarna i utlanningslagstiftningen innebér att Sverige kommer att bibehalla tva
parallella system for foretagsintern forflyttning, pa liknande satt som for invandringen av
hogkvalificerad arbetskraft. Dock ska ICT-tillstandet ha foretrade i och med att det ska
galla for alla arbetstillstand som kan definieras inom ramen for direktivet. Den kategori
som inte ryms inom direktivet, men som ar vanlig bland de korta arbetstillstanden, ar
personer som hyrs ut av ett foretag for att arbeta under dvervakning och ledning av ett
annat foretag.

“ Lag (2013:606) om &ndring i utldnningslagen (2005:716), prop. 2012/13:148, bet. 2012/13:SfU13, rskr.
2012/13:275.

** MIGRFS 2017:13.

“7 LLag (2018:67) om andring i utlanningslagen (2005:716), prop. 2017/18:34, bet. 2017/18:SfU10, rskr.
2017/18:156)
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Foretagsinterna forflyttningar inom multinationella foretag har 6kat mycket snabbt under
senare ar och utgor i dag en betydande andel av den hogkvalificerade arbetskrafts-
invandringen (se avsnitt 3.1.2.).

4.2.4 Den fria rorligheten for arbetstagare inom EU

De regler som vi redogor for i foregaende avsnitt galler vid arbetskraftsinvandring fran
tredjeland. Ytterligare en potentiell kalla for hogkvalificerad arbetskraft till svenska foretag
utgdrs av EU-medborgare, som genom sitt unionsmedborgarskap har ratt att fritt arbeta
inom EU. Denna ratt galler &ven medborgare i Island, Liechtenstein och Norge genom
EES-avtalet, och i Schweiz genom ett sarskilt avtal.

Grunden for den fria rérligheten for arbetstagare ar att unionsmedborgare kan rora sig
inom EU och vistas i en annan medlemsstat i upp till tre manader for att till exempel soka
arbete. Vid langre vistelse krévs att unionsmedborgaren &r anstalld eller egenféretagare,
studenzaeller pa annat satt kan forsorja sig sjalv och sin familj i den mottagande medlems-
staten.

Den fria rorligheten for arbetstagare inom EU/EES kombineras med ett arbete inom EU
som syftar till att underlatta och stimulera rérligheten. Exempel pa samarbeten av denna
natur &r jobbnéatverket Eures, ett ndtverk for samarbete mellan medlemsstaternas offentliga
arbetsformedlingar, med syfte att matcha arbetssékande och arbetsgivare inom EU.* Ett
annat exempel ar Erasmus+ som ar EU:s program for utbildning, ungdom och idrott.*

Ett stort hinder for rorlighet pa arbetsmarknaden Gver nationsgranserna ar att manga yrken
ar reglerade och att ett formellt erkédnnande, som till exempel en legitimation, kravs for att
f& utdva yrket, se avsnitt 2.2. Har har EU genom lagstiftning™ byggt upp ett system for
erkannande av yrkeskvalifikationer. Genom en gemensam databas gar det att folja upp
vilka yrken som har erkants, samt fran och till vilka lander personerna skt erkinnande.
Mellan aren 2010 och 2017 har totalt 420 000 examina utfardade i ndgon medlemsstat
godkants i en annan medlemsstat. De storsta flodena gar fran Spanien (10 procent),
Rumanien (10 procent), Tyskland (9 procent) och Polen (9 procent) till Storbritannien (28
procent), Norge (17 procent) och Schweiz (11 procent). De yrken som dominerar &r lakare
(130 000), sjukskoterskor (117 000) och gymnasielérare (84 000), men ocksa andra yrken
inom sjukvard och utbildning ar vanliga.

Sverige har under samma tidsperiod varit avsdndarland for cirka 38 000 personer med
svenska yrkeskvalifikationer (10 300 sjukskdterskor, 9 100 underskdéterskor, 5 600 lakare,
4 300 elektriker och 1 500 truckforare). Samtidigt har cirka 22 000 personer fran andra
EU/EES-lander fatt sina kvalifikationer bedomda i Sverige (9 200 ldkare, 3 700 gymnasie-
larare, 2 700 sjukskdterskor, 2 000 forskoll&rare och 1 500 grundskoleldrare). Medan
inflodet av reglerad arbetskraft till Sverige préaglas av en mangfald av lander, dar Danmark
ar vanligast med 15 procent, ar utflédet starkt koncentrerat till Norge (80 procent). Sverige
verkar alltsa ha en nettoexport av arbetskraft inom reglerade yrken som framfor allt beror
pa en stark dragningskraft fran den norska arbetsmarknaden.

“8 Europaparlamentets och radets direktiv 2004/38/EG.

“9 Europarlamentets och radets forordning [EU] 2016/589.

%0 Europarlamentets och radets forordning [EU] nr 1288/2013.

5! Europaparlamentets och radets direktiv 2005/36/EG, andrad genom Europaparlamentets och radets direktiv
2013/55/EU.

52 Regulated professions database, http:/ec.europa.eu/growth/tools-databases/regprof/.
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| kapitel 3 ges en mer detaljerad bild av arbetskraftsinvandringen till Sverige bade fran
EU/EES och tredjeland inom hdgkvalificerade yrken.

4.3 Sveriges regelverk i internationell jamforelse

| detta avsnitt jamfors regelverken for hogt kvalificerad arbetskraft i ett antal utvalda
lander. FOrutom Sverige &r de utvalda landerna Danmark, Norge, Finland, Tyskland och
Nederlanderna. De nordiska landerna samt Tyskland och Nederlanderna &r intressanta, da
var bild ar att Sverige till stor del konkurrerar med dem om samma kompetens. Valet av
Kanada och Nya Zeeland beror framst pa att de ofta blir omnamnda i diskussioner om de
olika modeller for arbetskraftsinvandring som beskrivits i avsnitt 4.1.

4.3.1 Oppenhet och rittigheter

Migrationspolitiken kan sagas ha tva dimensioner. Den forsta & maéjligheten att fa arbets-
och uppehallstillstand i ett specifikt land, dvs. mottagarlandets grad av ppenhet. Den
andra, vilken & mindre uppmarksammad i den svenska nationella debatten, &ar de rattig-
heter som foljer med uppehallstillstandet.

Martin Ruhs fick stort genomslag nér han i boken The price of rights (2013) fann en
motsattning mellan 6ppenhet och rattigheter nér det galler politiken for arbetskrafts-
invandring. | boken och i en efterféljande artikel (Ruhs 2016) argumenterade han for att
migranters rattigheter ar en viktig men negligerad dimension. Réttighetsaspekter kan till
exempel vara om det ges tidsbegransade eller permanenta uppehallstillstand, ratten till
familjeaterforening, tillgangen till sociala och ekonomiska formaner och om det finns
begransningar i tillgangen till arbetsmarknaden, dvs. till exempel om tillstandet knyts till
en viss arbetsgivare och ett visst yrke.

Ruhs (2013) slutsatser bygger pa en analys av 104 program for arbetskraftsinvandring i 46
medel- och hdginkomstlander. Han lyfter fram tre resultat nar det galler hogkvalificerade
arbetskraftsinvandrare, 6ppenhet och rattigheter:

1. Regelverken har en storre Oppenhet for hogkvalificerade invandrare &n for invandring
till yrken med lagre kvalifikationskrav. Dock framhaller studien att det finns undantag
som USA, Sverige och Gulfstaterna.

2. Hogkvalificerade arbetskraftsinvandrare ges fler rattigheter, sarskilt ekonomiska och
sociala rattigheter, mojlighet till permanent uppehallstillstand och ratt till familje-
aterforening.

3. Det finns en avvdgning mellan éppenhet och réttigheter. De lander som ar mer 6ppna
for arbetskraftsinvandring ger férre rattigheter till dem som invandrar, sarskilt
ekonomiska och sociala rattigheter, ratt till permanent uppehallstillstand och rétt till
familjeaterforening.

Enligt Ruhs (2016) &r olika landers politik for arbetskraftsinvandring utformad i linje med
vad man kan forvanta sig. Lander gor rationella politiska avvagningar av arbetskrafts-
invandringens nytta och kostnader. Hogt kvalificerade invandrare tenderar att pa kort och
Iang sikt nyttja valfardstjanster i mindre utstrackning och betala mer skatt. Att ge dem mer
rattigheter kan locka dem till landet och det kostar inte sa mycket. Individer med kort
utbildning tenderar att arbetskraftsinvandra &ven om de erbjuds begrénsade rattigheter.
Dock tjanar de ofta mindre och betalar darfor mindre i skatt, samt I6per storre risk att bli
arbetslosa pa sikt och darmed i storre utstrackning utnyttja valfardssystemen.
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4.3.2 Det svenska regelverket utmérker sig pa flera punkter

I allménhet har en majoritet av ldnderna olika regler for olika kategorier av arbetskrafts-
invandrare (Kolb, 2018). | Nederlanderna ar det till exempel uttalat att arbetstagare som
inte ar hogkvalificerade endast under exceptionella omstandigheter kan fa ett arbets-
tillstand (Bellini, 2016).

Den svenska lagstiftningen tar inte sérskild hansyn till att speciellt underlatta for hog-
kvalificerade arbetskraftsinvandrare (Ruhs, 2013, 2016; Sumption, 2017). Dessa stker
arbetstillstand pa samma villkor som alla andra och tilldelas inga speciella rattigheter.
Detta var ett medvetet val, vilket ocksa papekades tydligt i debatten som féregick riksdags-
beslutet (riksdagens protokoll 2008/09:26). Sverige ar ett undantag, med ett generellt regel-
verk for all arbetskraftsinvandring. Dock finns det &ven i Sverige en viss differentiering.
Hanteringen av sésongsarbete inom bérplockningsindustrin har utvecklats med sérskilda
regler och rutiner. Likasa har det inforts sarskilda kontroller av tillstanden for arbetskrafts-
invandring inom branscher dar fusk och missbruk ar mer férekommande. Darutdver har
genomfdrandet av olika EU-direktiv inneburit att Sverige infort flera parallella system for
arbetskraftsinvandring som ar inriktade pa sarskilda kategorier. (Se avsnitt 4.2.1 och 4.2.3.)

Merparten av de studerade I&nderna har ingen officiell definition av begreppet hogkvalifi-
cerad arbetskraft inom sin nationella lagstiftning, men i praktiken finns oftast en definition
som anvands i tillampningen av regelverken. Vanligast &r att definitionen bygger pa
utbildningsniva, inkomst eller en kombination av dessa. Sverige utmarker sig genom att
inte ha nagon definition av hogkvalificerad arbetskraft. Detta forklaras av att det inte finns
nagot behov av en definition, da Sverige tillampar ett generellt system som inte skiljer pa
migranter med olika kompetensnivaer.

En jamforelse med andra lander innebar darfor att det svenska generella systemet stélls
mot andra landers malgruppsinriktade regelverk. Tabell 7 sammanfattar var jamforelse av
villkoren for invandringen av hogkvalificerad arbetskraft i Sverige och nagra av vara
grannlander med liknande forutsattningar nar det galler storlek, region och sprak.

Da Tyskland huvudsakligen reglerar invandring av hogkvalificerad arbetskraft genom
EU:s blakort beskrivs landets regelverk inte har. Det bor dock namnas att det utéver
blakortet finns tva andra kanaler for hogkvalificerade arbetskraftsinvandrare. Den forsta
géller kategorin exceptionellt hogutbildade” inom teknisk forskning och utbildning, med
ett hundratal arbetstillstand per ar. Lonekraven ar mycket hoga och tillstandet &r
permanent. Den andra kanalen galler inte bara for hogkvalificerade arbetstagare, utan alla
med minst tva ars yrkesutbildning kvalificerar sig for tillstandet. Dock krévs ett arbets-
erbjudande och att myndigheterna gor ett arbetsmarknadstest.

Regelverket i traditionella invandringslander som USA, Kanada och Australien skiljer sig
alltfor mycket at fran det svenska for att kunna sammanfattas i en enskild tabell. | regel
kravs kunskaper i engelska for att fa arbetskraftsinvandra. Hogre utbildning ar i stort sett
ett maste for att fa ett tillstand, och numera behovs ocksa ofta ett konkret arbetserbjudande.

4.3.3 Villkor for arbetstillstdnd

Danmark, Finland, Nederlanderna och Norge har alla speciella regler for hogkvalificerade
arbetskraftsinvandrare. | regel kréavs ett arbetserbjudande och en universitetsexamen for att
komma ifraga. | Danmark finns ett parallellt system dar det racker med ett arbets-
erbjudande med relativt hog 16n (cirka 500 000 kr per ar). Nederlanderna har ocksa ett
parallellt regelverk med sé kallade jobbsokarvisum. De som har en master- eller doktors-
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examen fran internationellt topprankade universitet kan fa ett ettarigt visum for att komma
till landet och soka jobb pa plats. De maste kunna forsorja sig sjalva och kan jobba inom
valfritt yrke. Dock maste de hitta ett hogkvalificerat jobb inom ett ar for att fa stanna i
landet.

Nér det galler 16n har Danmark och Norge regler som liknar de svenska, det vill sdga att
16n och andra villkor ska leva upp till de avtal som finns pa arbetsmarknaden. Finland och
Nederlanderna har i stéllet faststallda minimiloner. | Finland kravs det 3 000 euro i
manadslon, medan det i Nederlanderna kravs 3 229 euro i manaden for personer under

30 ar och 4 404 euro for den som &r 30 ar eller aldre.

Sverige har de lagsta inkomstkraven och den l&gsta ansokningsavgiften. I de andra
landerna ar ansokningsavgiften ungefar dubbelt sa hog.

4,3.4 Skillnader i rattigheter efter arbetstillstdnd

Det finns vasentliga skillnaderna i de rattigheter som ett arbetstillstand ger i de olika
landerna. | Danmark och Finland finns det ingen Gvre grans for langden pa arbets- och
uppehallstillstanden, medan uppehallstillstanden i Norge (3 ar) och Nederlanderna (5 ar)
galler fram till att det gar att soka permanent uppehallstillstand. Sveriges regler med
tidsbegransade uppehallstillstand som langst kan uppga till tva ar framstar darfor som
mindre attraktiva. Det ar vart att understryka att det endast ar i Sverige som hogkvalifice-
rade arbetskraftsinvandrare maste ansoka om forlangning av sina tidshegransade arbets-
tillstand.

Dock innebdr inte reglerna i de 6vriga landerna en ovillkorlig réatt att stanna i landet under
hela tillstandstiden. Precis som i Sverige upphor tillstanden vid arbetsloshet, aven om
samtliga lander har en period om 3-6 manader efter att anstallningen har upphort da det ar
mojligt for individen att soka ett nytt arbete.

Tillgangen till arbetsmarknaden framstar ocksa som nagot mer begransad i Sverige.
Sverige och Danmark &r de enda lander dar arbetstillstandet &r begransat till ett yrke och en
arbetsgivare. | Norge och Finland ar arbetstillstandet begransat till ett yrke, vilket innebar
att det gar att byta arbetsgivare fran forsta dagen. | Nederlanderna gar det att direkt byta
bade yrke och arbetsgivare under forutsattning att det ar ett hogkvalificerat arbete. Bade i
Sverige och i de andra l&nderna &r det normalt mojligt att byta yrke genom att soka ett nytt
arbetstillstand.

Medfdljande anhdriga

Medan villkoren for arbetstillstanden framstar som mindre fordelaktiga i Sverige ar det
tvartom nar det galler familjens majligheter att folja med. Samtliga lander tillater visser-
ligen familjen att félja med, men forsorjningskraven ar betydligt hogre stéllda i de andra
landerna.

| Sverige &r det enda kravet att personen som arbetskraftsinvandrar kan forsorja sig sjalv,
och det stalls alltsa inga krav pa att anstallningen ska gora det mojligt att aven forsorja
medféljande. Ovriga lander har hogre forsorjningskrav som ska garantera att hela hushéllet
ar sjalvforsorjande. | Danmark har familjerna ingen rétt till socialt bistand, medan reglerna
i Finland kraver att den anhoriga har 1 000 euro per manad att rora sig med. De hogre
kraven pa kvalificerade anstallningar i dessa lander innebéar dock att 16nen &r sa pass hog
att forsorjningskraven inte bor vara nagra problem for flertalet arbetskraftsinvandrare.
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Permanenta uppehdlistillstand

Aven méjligheten att f& permanent uppehallstillsténd kan vara en viktig faktor for
potentiella arbetskraftsinvandrare. Har utmérker sig Danmark och Norge som mest
restriktivt respektive mest ppet. | Danmark kravs hela atta ar for att en arbetskrafts-
invandrare ska kunna soka permanent uppehallstillstand medan det endast kravs tre ar i
Norge.

Sveriges krav pa minst fyra ars uppehallstillstand sticker alltsa inte ut som en mer restriktiv
ordning. Dock ar vagen till permanent uppehallstillstand i Sverige mer komplicerad och
oférutsebar med kontroller av att villkoren for arbetstillstandet har efterlevts vid varje
ansokan om forlangning av arbetstillstandet. De Gvriga landerna uppstaller striktare krav
for anstallningens art och villkor for att utfarda arbetstillstand, men bryr sig mindre om
kontroller under tiden sa lange som personen kan forsorja sig sjalv och sin familj.
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Tabell 7 Regelverk for invandring av hdgkvalificerad arbetskraft i utvalda lander

Sverige Danmark Norge Finland Nederlénderna
Kategori Generellt Minimilén Bristyrke Hogkvalificerad Specialist Hogkvalificerad Jobbsoékarvisum for
system hégutbildade
Selektion Arbetserbjuda | Arbets- Arbetserbjudande, Arbetserbjudande i Arbetserbjudande Arbetserbjudande hos Master eller PhD vid
nde erbjudande universitetsexamen kvalificerat yrke med | inom hdgkvalificerat | certifierad arbetsgivare 200 topprankad
lamplig universitets- | arbete, fakultet/universitet
examen eller tredrig | hegre utbildning
yrkesexamen
Manadslon Enligt Minst Enligt kollektivavtal Enligt kollektivavtal Minst Under 30 ar: 33 600 SEK Inga krav
koI_Ie!<tivavta| 48 600 kr 31 200 SEK (3 229 EUR),
(minimum (417 794 (3 000 EUR) 30 &r: 45 800 SEK
13 000 SEK) 3
DKK/ar) (4 404 EUR)
Kostnad* 2 000 SEK 4 600 SEK 4 600 SEK 5900 SEK 4 200 SEK 6 100 SEK 3 000 SEK
(3 280 DKK) (3 280 DKK) (5 400 NOK) (400 EUR) (582 EUR) (285 EUR)
Uppehalls- 2+2 3r Inga Inga begrdnsningar 1-3 &r Inga begransningar | Upp till 5 ar 138r
tillstdnd begransningar
Ratt att Forst samma Samma yrke Samma yrke och Samma yrke Samma yrke Hogkvalificerat yrke Alla yrken
arbeta yrke och och arbets- arbetsgivare
arbetsgivare, givare
sedan inom
samma yrke
Aterfbrening Ja (inga Ja (inga Ja (inga sociala Ja Ja Ja (forsérjningskrav) Nej
med familj foérsérjningskra | sociala bistand) (férsorjningskrav)
maojlig V) bistdnd)
Permanent 4 3r 8 ar 8 ar 3é&r 4 3r 5&r 5&r
uppehdlls-
tililstand

Kéllor: migrationsverket.se, nyidanmark.dk, udi.no, ind.ni, migri.fi. Regler redovisade pd myndigheternas webbplatser juni 2018.

Anm: Valuta i svenska kronor enligt véxelkurs 2018-08-09. Reglerna ar de huvudsakliga. Det finns ofta undantagsregler.
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4.3.5 Tre av de studerade landerna erbjuder skattelattnader fér experter

| var jamforande studie kring kartlaggning av regelverk och incitament for hogkvalifice-
rade arbetskraftsinvandrare har det visat sig att tre av de studerade landerna erbjuder
skattelattnader for experter, sa kallade expertskatt. Tabell 10 redovisar utformningen av
expertskatten i de undersokta l&nderna. Kartlaggningen visar att reglerna kring expert-
skatterna, bland annat i fraga om kvalificeringsvillkoren, skiljer sig mellan landerna.

| Sverige ar det mojligt att fa skattelattnaden under tre ar, vilket kan jamféras med fem ar i
Danmark® och 8tta &r i Nederlanderna™.

Tabell 8 Expertskatter i tre lander

Land Skattesdankning Kvalificeringsvillkor Maximal tid
Sverige 25 procent av arbets- Inkomster ver 89 600 kr/mén 3é&r
inkomsterna blir fria fr&n  (2017)
skatt och sociala Hog kompetens eller sarskild
avgifter, liksom vissa inriktning. Dessutom ska det finnas
utgifter som betydande sv8righeter att rekrytera
arbetstagaren har haft s&dan kompetens inom Sverige.
pa grund av vistelsen i Alternativt nyckelpersoner, till
Sverige exempel i foretagets ledning.
Danmark 31,92 procents skatt. Disputerade forskare 53ar
(Vilket innebar en Nyckelmedarbetare, personer som
skattesankning) har en 16n om minst 82 700
SEK/man (2017)
Nederlanderna Arbetsgivaren fér betala Inkomster om minst 352 980 SEK/3ar 8 &r
30 procent av arbets- (2017)
tagarens 16n som (37 000 euro per &r) Géller dock inte
skattefri ersttning forskare anstallda vid universitet.

Arbetstagaren behover ha
kompetens som det &r brist pd i
Nederlédnderna

Kallor: Sverige: Forskarskattendmnden, Danmark: SKAT, Nederidnderna: Belstingdienst (Tax and Customs
Administration/Department of International Issues).

4,3.6 EU-bldkorten ett underutnyttjat verktyg?

EU-blakortet for hogkvalificerad arbetskraft ar ett potentiellt verktyg for rekrytering av
hogkvalificerad arbetskraft som ar gemensamt for EU:s medlemsstater (se avsnitt 4.2.3).
Dock finns det visst utrymme for medlemsstaterna att bestdmma villkoren for arbets-
tillstanden. Kraven ar ocksa beroende av den allmanna I6nenivan pa den nationella arbets-
marknaden, vilket gor att en jamforelse av villkoren kan vara intressant.

Uppgifterna i tabell 9 &r hamtade fran EU-kommissionens webbplats och visar hur
landerna genomfort direktivet for blakort och antalet utfardade EU-blakort mellan 2013
och 2016.

58 SKAT: Tax scheme for foreign researchers and highly-paid employees.
https://www.skat.dk/skat.aspx?0ld=107035&chk=214661.

5 Belastingdienst: 30 percent facility for incoming employees.
https://www.belastingdienst.nl/wps/wcm/connect/bldcontenten/belastingdienst/individuals/living_and_working
/working_in_another_country_temporarily/you_are_coming_to_work_in_the_netherlands/30_facility_for_inco
ming_employees/30_facility_for_incoming_employees.
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Tabell 9 Regler for bldkort 3r 2014 och antalet utférdade arbetstillstdnd dren 2013-2016

Avgift | Uppehdlls- | Lonekrav (euro) 2013 2014 2015 2016
(euro) | tillstdnd
(man)
EU totalt, varav 12964 13869 17104 20979
Nederldnderna 881 48 64 385 3 8 20 42
Sverige 218 24 61 600 2 0 2 11
Osterrike 120 24 58 434 108 128 140 163
Finland 500 24 54 288 5 3 15 33
Frankrike 260 36 53331 371 604 657 750
Belgien 215 13 51 494 5 19 19 31
Tyskland 110 48 49 600, 11580 12108 14620 17630
38 688 (bristyrken)

Spanien 418 12 33 908 313 39 4 21
Italien 274 24 24 789 87 165 237 254
Portugal 103 12 23711 4 3 0 1

Kélla: EU-kommissionen och Eurostat, nedladdat 2018-06-05.

Som tabellen visar har Tyskland varje ar utfardat mellan 85 och 90 procent av alla blakort.
Aven om Tyskland ocksa har parallella nationella system for hogkvalificerade arbetskrafts-
invandrare ar det tydligt att landet prioriterar blakortet som rekryteringsverktyg och att
blakortet har en potential som fa andra lander forsokt att utnyttja. Kanske beror Tysklands
framgang med blakorten pa att de, inom ramen for de gemensamma reglerna, ger de bésta
villkoren, jamfort med andra medlemsstater. De har laga avgifter, ger de langsta uppehalls-
tillstanden och har utnyttjat mojligheten att satta lagre I6netrosklar for bristyrken.

Sverige har bara utfardat ett fatal blakort. Villkoren for blakort har harmoniserats med den
nationella lagstiftningen nar det géller Iangden pa tillstanden. D4 avgifterna och I6ne-
kraven for blakort ar hogre finns det fa fordelar for en potentiell arbetstagare med att vélja
blakortet framfor den nationella lagstiftningen. Om den politiska viljan finns &r det dock
mojligt for Sverige att utnyttja de mojligheter som direktivet ger att infora langre arbets-
tillstand, lagre avgifter och lagre I6nekrav inom bristyrken, vilket skulle kunna gora EU-
blakortet mer attraktivt ocksa i Sverige.

4.3.7 Tre av de studerade landerna erbjuder skatteldttnader fér experter

| var jamforande studie kring kartlaggning av regelverk och incitament for hogkvalifice-
rade arbetskraftsinvandrare har det visat sig att tre av de studerade l&nderna erbjuder
skattelattnader for experter, sa kallade expertskatt. Tabell 10 redovisar utformningen av
expertskatten i de undersokta landerna. Kartldggningen visar att reglerna kring expert-
skatterna, bland annat i fraga om kvalificeringsvillkoren, skiljer sig mellan landerna.

| Sverige ar det mojligt att fa skattelattnaden under tre ar, vilket kan jamforas med fem ar i
Danmark™ och 8tta &r i Nederlanderna®.

% SKAT: Tax scheme for foreign researchers and highly-paid employees.
https://www.skat.dk/skat.aspx?0ld=107035&chk=214661.

% Belastingdienst: 30 percent facility for incoming employees.
https://www.belastingdienst.nl/wps/wcm/connect/bldcontenten/belastingdienst/individuals/living_and_working
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Tabell 10 Expertskatter i tre lander

Land Skattesdankning Kvalificeringsvillkor Maximal tid
Sverige 25 procent av Inkomster Gver 89 600 kr/man 3ar
arbetsinkomsterna blir (2017)
fria frén skatt och sociala Hog kompetens eller sarskild
avgifter, liksom vissa inriktning. Dessutom ska det finnas
utgifter som betydande sv&righeter att rekrytera
arbetstagaren har haft s&dan kompetens inom Sverige.
pd grund av vistelsen i Alternativt nyckelpersoner, till
Sverige exempel i foretagets ledning.
Danmark 31,92 procents skatt. Disputerade forskare 5ar
(Vilket innebar en Nyckelmedarbetare, personer som
skattesénkning) har en 16n om minst 82 700
SEK/man (2017)
Nederlanderna Arbetsgivaren fér betala Inkomster om minst 352 980 SEK/3ar 8 &r

30 procent av
arbetstagarens 16n som
skattefri ersattning

(2017)

(37 000 euro per &r) Galler dock inte
forskare anstéllda vid universitet.
Arbetstagaren behover ha
kompetens som det &r brist pd i
Nederlanderna

Kallor: Sverige: Forskarskattendmnden, Danmark: SKAT, Nederidnderna: Belstingdienst (Tax and Customs

Administration/Department of International Issues).

/working_in_another_country_temporarily/you_are_coming_to_work_in_the_netherlands/30_facility_for_inco

ming_employees/30_facility_for_incoming_employees.
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5 Arbetstagarnas perspektiv: Hogkvalificerade
arbetskraftsinvandrares upplevelser av Sverige

Vad attraherar en arbetstagare att soka sig till Sverige for att arbeta och kanske stanna?
Och vad ar det som gor ett land eller en plats attraktiv? Forskningen visar att individers
beslut att flyttat till ett nytt land eller en ny stad bestdms av en kombination av olika
faktorer, som arbets- och karridrméjligheter, boendemiljoé samt narheten till familj och
vanner, fritidsmojligheter och utbudet av kultur och néjen. Betydelsen av de olika
faktorerna varierar och vérderas olika for olika individer vid olika tillfallen i livet.
Merparten av dem som flyttar l&ngst har htgskoleexamen och anledningen &r oftast arbets-
och karriarmdjligheter (Tillvaxtanalys PM 2014:13).

| detta avsnitt gor vi en genomgang av de studier som bygger pa intervjuer med arbets-
tagare om deras upplevelser av att arbeta i Sverige. Vidare gors en kort genomgang av
faktorer som har lyfts fram i forskningen som betydelsefulla for att locka individer till ett
land eller en plats.

5.1 Arbetskraftsinvandrares upplevelser av Sverige

Ett satt att forstd Sveriges attraktivitet for internationell kompetens &r att studera varfor
hogkvalificerade arbetskraftsinvandrare kommer till Sverige, hur de sedan upplever att bo i
landet och vad som bidrar till att de antingen avser stanna respektive flytta hem eller till ett
annat land. Det finns ett fatal publicerade svenska studier av dessa faktorer, vilka syntetise-
ras i detta kapitel.

En brist med metoden som anvénds i studierna ar att endast de personer som valt att flytta
till Sverige har kunnat studeras. Vi har inte kunnat identifiera dem som eventuellt kan ha
funderat pa att komma till Sverige men av nagot skal avstatt. Dessutom ar de intervju- och
enkatstudier som inkluderas i denna syntes baserade pa sjalvrekryterade deltagare, vilket
kan leda till en svarsbias, dvs. de personer som valt att delta i studien kan ha erfarenheter
som inte ar representativa av den stora merparten hégkvalificerade arbetskraftsinvandrare.
Vi noterar dock att det finns aterkommande teman i de olika studierna.

5.1.1 Arbetstillstdndet ar relativt latt att fa men férlangning skapar oro

Invandringspolitik generellt och arbetstillstand i synnerhet &r faktorer som kan paverka
hogkvalificerades val av destinationsland. Shachar (2006) argumenterar for att permanent
uppehallstillstand och medborgarskap ar av avgorande betydelse for hogkvalificerad
arbetskraftsinvandrings val av land.

Den relativt enkla processen att fa arbetstillstand uppges inte som anledning till att de har
valt att arbeta i Sverige. Arbetstillstand &r naturligtvis avgorande for om de far arbeta i ett
visst land. Dock styrs inte valet av destinationsland av hur latt det &r att fa arbetstillstand
(se Doomernik et al. 2009). Det finns en del variation i huruvida de upplever det som
krangligt eller smidigt att fa arbetstillstand i Sverige, och det varierar ocksa nar det galler
om arbetsgivare har kunnat och velat bista dem i ans6kningsprocessen (Emilsson et al.
2014; Hedberg et al. 2014).

Tillgangen till permanent uppehallstillstand far dock synnerligen stor betydelse i Sverige
eftersom ratten att fritt byta jobb kraver en permanent status. Tillfalliga tillstand &r knutna
till en viss arbetsgivare eller ett specifikt yrke. Aven de som inte planerat att bosatta sig
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permanent i Sverige sager att de har for avsikt att ansoka om permanent uppehallstillstand
av detta skél (Axelsson, 2017).

Risker associerade med forlangning av arbetstillstdnd och langa handlaggningstider hos
Migrationsverket ar en klart negativ faktor, dock nagot som uppdagas forst nar de ska
fornya sitt arbetstillstand efter tva ar. Kontrollerna som ska forhindra missbruket inom mer
lagkvalificerade yrken drabbar ocksa de hogkvalificerade i form av langa vantetider,
sarskilt nar det géller forlangningar av arbetstillstand (Riksrevisionen 2016). Hogkvalifice-
rade arbetskraftsinvandrare som vantar pa att fa ett beslut om forlangning av arbetstillstand
beskriver sin situation som att de ar fangar; de far till exempel inte aka pa tjansteresor eller
pa semester utomlands, de far inte heller aka till hemlandet for slaktangelagenheter
(Axelsson 2017). Axelsson (2017) bekraftar problemen med 2008 ars lagstiftning for
hogkvalificerade arbetskraftsinvandrare. Hon har studerat arbetskraftsinvandrare inom
IT-sektorn och funnit att de temporara uppehallstillstanden skapar kanslor av osékerhet.
Arbetskraftsinvandrare far ibland vénta lange pa arbetstillstand och pa att fa dem
forlangda.

5.1.2 Karridren ar den i sarklass mest avgdrande faktorn

Karriarmojligheter verkar vara det mest avgorande skalet till att hogt kvalificerad arbets-
kraft véljer att arbeta i Sverige. En stor andel av den hogt kvalificerade arbetskraften finns
inom IT- och ingenjérsyrken.®” Dessa lockas av Sveriges goda internationella rykte for sin
innovativa IT-sektor. Mojligheten att skaffa sig nya erfarenheter genom att arbeta en tid pa
ett huvudkontor &r ocksa en attraktionsfaktor. (Osanami Toérngren 2016 och Emilsson et al.
2014). Vid sidan om Karriarutveckling beskrivs aven kulturen pa svenska arbetsplatser som
attraktiv, inte minst den platta strukturen, férvantade kortare arbetstider och generés
semester (Oxford Research 2009).

Samtidigt som karriaren, genom utvecklande arbetsuppgifter hos dynamiska arbetsgivare
med en trevlig arbetskultur, kan beskrivas som attraktionsfaktorer framkommer det att
karriarutvecklingen aven 4r ett skal att lamna Sverige. Flera menar att de misstanker att
deras utlandska bakgrund utgor ett hinder for befordran och karriarutveckling. Det kan
bero pa bristande sprakkunskaper, men dven pa diskriminering (Osanami Térngren 2016,
Emilsson et al. 2014, Oxford Research 2009, Lifvendahl et al. 2014). Flera studier har
pavisat forekomsten av diskriminering av utlandskt fodda pa den svenska arbetsmarknaden
genom att skicka fiktiva ansoékningar dar det arabiskt eller afrikanskt klingande namnet var
den er;ga observerbara skillnaden mellan sékandena. (Bursell 2007 och 2014, Carlsson
2007)

5.1.3 Privatekonomin ar en uppenbar svaghet

Sverige har lag inkomstspridning, hoga marginalskatter — sarskilt pa hoga inkomster — och
hoga konsumtionsskatter. Uthildningspremien ar l1agre &n i flertalet andra OECD-lander.
Flera studier om Sveriges attraktivitet och hogkvalificerade arbetskraftsinvandrares
upplevelser av Sverige lyfter fram att lagre disponibla inkomster till féljd av detta &r en

57 IT- och ingenjérsyrken ar vanligast bland manliga hdgkvalificerade arbetskraftsinvandrare frén EU och
tredje land som folkbokfor sig i landet. Bland hogkvalificerade arbetskraftsinvandrare fran tredje land totalt sett
&r IT- och ingenjorsyrken starkt dominerande.

%8 Bursell (2007) fann att graden av diskriminering i rekrytering varierar mellan yrken. Héga och I3ga nivaer
skattades bade for olika typer av hogkvalificerade och lagkvalificerade jobb, medan Carlsson och Rooth (2007)
fann mindre diskriminering i rekrytering till hogkvalificerade yrken.
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negativ faktor (Emilsson et al. 2014, Oxford Research 2009, Wallen och Sanandaji 2012).
Detta blir en tydlig konkurrensnackdel for Sverige i de fall hogkvalificerade, som kan vilja
mellan olika destinationslander, flyttar for att maximera sin inkomst.

Vissa hogt kvalificerade arbetskraftsinvandrare uppger dock att den forhallandevis laga
forekomsten av korruption som innebér att man kan se vad skattepengarna gar till, ren
miljo etc. uppvager den relativt séimre privatekonomiska situationen (Emilsson 2015).
Manga &r inforstddda med att de hoga svenska skatterna finansierar den generosa
valfarden, men vissa papekar att de &nda inte kommer att nyttja valfarden (Oxford
Research 2009). Vissa uttrycker ocksa missndje med att de, trots inbetalningar till a-kassa,
anda forlorar sitt uppehallstillstand om de blir arbetslosa (Axelsson 2017) och inte hittar ett
nytt arbete inom tre manader.

5.1.4 Livskvaliteten ar hog

Sverige har beskrivits som en pionjar i jamstélldhet och &r internationellt k&nd som
forebild i detta hanseende (OECD 2017). Policyatgarder som foréaldraledighet, ledighet for
att varda sjuka barn och tillganglig barnomsorg kan ténkas vara sarskilt attraktiva for
arbetstagare, i synnerhet for kvinnor. Dessa faktorer kan mojligen utgora en konkurrens-
fordel i attraktionen av internationell kompetens. Mgjligheten att kombinera karriér och
familj lyfts fram av vissa, som menar att det kan bidra till valet att arbeta i Sverige under
en langre tid, trots lagre inkomster (Osanami Térngren 2016, Oxford Research 2009).

Hogkvalificerade arbetskraftsinvandrare upplever att boendemiljén &r ren och trivsam med
god personlig sékerhet. De menar att arbetspendlingen generellt sett fungerar mycket béttre
an i manga internationella storstader (Emilsson 2014, Oxford Research 2009). Frisk luft,
rent vatten och forhallandevis lite nedskrapning ar faktorer som lyfts fram. Samtidigt
beskrivs bostadsmarknaden som problematisk. Systemet med kder och forsta- och andra-
handskontrakt ar svart att forsta (Emilsson et al. 2014). Storre foretag som kan betala hoga
hyror har mojlighet att hyra bostader pa en annan marknad, medan arbetstagare pa mindre
foretag inte far samma stod. Vissa hogkvalificerade arbetskraftsinvandrare kanner sig
tvungna att képa en egen bostad, trots att de inte har for avsikt att stanna en langre tid i
landet (ibid.) Bristande tillgang till internationella skolor &r en annan negativ faktor for
dem som har familj (Oxford Research 2009). Detta och faktumet att det uppmérksammats i
internationella medier att Sveriges utbildningssystem fatt sjunkande resultat i OECD:s
PISA-studie®® gor att det finns anledning att studera om utbildning fér barn péverkar
attraktionen av hogkvalificerade arbetskraftsinvandrare till Sverige.

5.1.5 Integration viktig for att kdnna sig hemma

Offentliga integrationssatsningar ar framst inriktade pa att fa personer med skyddsbehov
och lagutbildade i arbete. Dock har alla som inte pratar ett skandinaviskt sprak ratt till
gratis svenskundervisning i form av kommunal vuxenutbildning i svenska for invandrare
(SFI). Det finns dock signaler om att hogt kvalificerade arbetskraftsinvandrare tycker att
nivan hos SFI r lag (Emilsson et al. 2014). Lag kvalitet pa SFI:s utbildningar behdver inte
nddvandigtvis vara ett problem fér hogkvalificerade arbetskraftsinvandrare, som trots allt
ar en kopstark grupp. Det finns &ven privata alternativ och flera soker sig till dem.

% Den negativa trenden kan ha vénts med en liten, men insignifikant, forbattring i 2015-arsstudien. OECD
(2016).
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Den sociala integrationen ar problematisk for vissa som menar att det &r svart att fa
svenska vanner, och manga umgas med personer fran sina hemlander eller hogt
kvalificerade arbetskraftsinvandrare fran andra lander (Oxford Research 2009, Osanami
Torngren 2016, Emilsson et al. 2014). Att ha bristande sprakkunskaper menar flera ar ett
hinder till etablering av djupare relationer med svenskar — och &ven for karriarutveckling-
en. Det férekommer att de &ven upplever sarbehandling, rasism eller diskriminering i det
vardagliga livet — i kollektivtrafik, pa restauranger och barer och dven pa sina arbetsplatser
(Osanami Torngren 2016, Emilsson et al. 2014). Vissa uttrycker oro for att bli misstagna
for att vara flyktingar, och en strategi som anvénds &r att hellre prata engelska &n bristfallig
svenska. Flera av de hogt kvalificerade arbetskraftsinvandrarna upplever att de bemots
béttre av omgivningen om de forst far mojlighet att beratta om sina hogkvalificerade jobb
(Emilsson et al. 2014).

De flesta hogt kvalificerade arbetskraftsinvandrare uppger dock att de vardesatter den
Oppna och inkluderande miljon i storstadsregionerna. En studie av hogt kvalificerade EU-
medborgare i Malmo-Lundregionen visar till exempel att den kosmopolitiska livsstilen i
regionen, utbredda kunskaper i engelska och en allmént hdg tolerans for olikheter ar
faktorer som underlattar integration och okar viljan att stanna (Emilsson och Adolfsson,
2018).

5.2 Landers attraktion

Det har gjorts forsok att ranka landers konkurrenskraft for att attrahera talanger. Ett
exempel &r The Global Talent Competitiveness Index (GTCI), som mater 68 indikatorer
inom sex omraden (INSEAD, 2018). Det som miits &r bland annat statliga regleringar, hur
marknadsekonomi och arbetsmarknad fungerar, extern och intern 6ppenhet, utbildnings-
systemet och livslangt larande, valfard och livsstil, utbildningsniva, forskning och export.
I rankningen for 2018 placeras Sverige pa femte plats av 199 lander, endast efter Schweiz,
Singapore, USA och Norge och strax fore Finland och Danmark Aven stader rankas, och
dar hamnar Stockholm pa plats tva av 90 undersokta stader.

Sverige far hogt betyg inom de sex omraden som méts. Nagra faktorer som lyfts fram &r
Sveriges formaga att behalla talanger, ett val utbyggt utbildningssystem och framfor allt
utmarkt tillgang till livslangt larande, liksom faktorer som ar relaterade till livsstil och
tolerans. Mer konkret rankas Sverige topp tre inom foljande omraden: tillampning av
teknologi, styrning av organisationer, tolerans av minoriteter, kompetensutveckling pa
arbetsplatser, delegering pa arbetsplatser, anvandande av sociala natverk, samverkan inom
organisationer, miljo, sakerhet, en stor andel hdgutbildade och antalet innovationer.

5.2.1 Stadens sarskilda attraktionskraft: agglomeration och ameniteter

| statistiken som beskrivs i avsnitt 3.3.2 kan vi se att merparten av den internationellt
hogkvalificerade kompetensen som kommit till Sverige ar lokaliserad i storstaderna.
Staden har fatt en 6kad betydelse som tillvaxtmotor och som mal fér bade foretag och
manniskor. | dag valjs ofta boplatsen pa grund av dess narhet till en kunskapskalla.
Strukturomvandlingen av naringslivet har lett till att sysselsattningen inom bade de agrara
néringarna och inom tillverkningsindustrin har minskat, medan tjanstesektorns betydelse
har 6kat. Denna forandring ar betydande eftersom manga vaxande foretag i tjanstesektorn
kannetecknas som kunskapsfdretag och drar nytt av att interagera med andra foretag.
Glaeser och Kohlhase (2003) har darfér kommit att beskriva stadens roll som en
motesplats som mojliggdr och underlttar méanniskors interaktion.
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Det finns omfattande internationell forskning som visar att arbetskraftens produktivitet
tenderar att 6ka med regioners storlek och tathet. Detta ar ett monster som ocksa galler i
Sverige och som framtrader om man jamfor korrelationen mellan exempelvis kommuners
storlek och befolkningens genomsnittliga I6neinkomster. Bland ekonomer anvénds
begreppet agglomerationsekonomi for att beskriva det faktum att produktiviteten tycks
stiga med antalet ekonomiska aktérer inom ett givet geografiskt omrade. Det finns tva
huvudsakliga forklaringar till varfor arbetsproduktiviteten tenderar att vara hogre i stora
och téta regioner jamfort med mindre och glesare. Den ena fokuserar pa selektion, det vill
sdga att stora och téta regioner formar attrahera individer och verksamheter som &r mer
produktiva. Den andra tar fasta pa regioners egenskaper och menar att stora och téta
regioner har sérskilda forutsattningar som gor att de individer och féretag som ar verksam-
ma dar blir mer produktiva (Tillvéxtanalys 2017, 2018).

| Tillvaxtanalys rapporter (2010b, 2011) beskrivs agglomerationens fordelar utifran tre
perspektiv, delning, matchning och larande, vilka utgor tillvaxtskapande mekanismer. Har
tolkas ”delning” som att flera kan dela pa kostnaden eller samsas om olika faciliteter, till
exempel laboratorer, infrastruktur och leveranttrer. ”Matchning” ger upphov till en béttre
matchning mellan till exempel arbetsgivare och arbetstagare, mellan kdpare och séljare,
eller mellan potentiella foretagspartners, och “larande” ger upphov till interaktion och att
det darmed ar lattare att skapa och sprida idéer.

Staden &r dven attraktiv for inflyttning pa grund av dess utbud av exempelvis handel och
kultur. Inom forskningen talar man om sa kallade ameniteter (faktorer som underlattar,
forenklar eller som ger nytta eller ngje) SOU 2016:26. En “amenitet” kan saledes innefatta
en rad olika faktorer som ar svardefinierade. Niedomysl och Clark (2014) menar. att det i
forskningslitteraturen inte finns en tydlig definition av ”ameniteter” och att ordet ibland fér
representera allt annat an betydelsen av sociala relationer och betydelsen av den regionala
arbetsmarknaden.

Asheim och Kalso-Hansen (2009) studerade skillnaderna i lokalisering mellan olika typer
av hogutbildade. Deras hypotes var att olika typer av Kreativa personer attraheras av olika
faktorer beroende pa yrkets kunskapsbas. De definierar tre grupper av yrken baserat pa
yrkets huvudsakliga kunskapsbas: den syntetiska kunskapsbasen, den analytiska kunskaps-
basen och den symboliska kunskapsbasen. Den syntetiska kunskapsbasen innehaller yrken
som ingenjorer, programmerare, kvalitetskontrollanter och sa vidare. Den analytiska
kunskapsbasen innefattar yrken som statistiker, forskare och universitetslarare, medan den
symboliska kunskapsbasen innefattar yrken som forfattare och artister.

Asheim och Kalso-Hansen finner att yrken tillhorande den symboliska kunskapsbasen
(dvs. forfattare och artister) attraheras mer av regioner som kidnnetecknas av ett ’people
climate” (dvs. kultur och ndjen), medan yrken tillhérande den syntetiska kunskapsbasen
(dvs. ingenjorer och programmerare) attraheras mer av regioner kdnnetecknade som
”business climate” (dvs. regioner med ett bra nédringslivsklimat). Yrken tillhérande den
analytiska kunskapsbasen (dvs. forskare och universitetslarare) attraheras lika mycket av
bade people climate” och “business climate”. Asheim och Kalso-Hansen (2009) finner att
olika typer av hogutbildade grupper attraheras av olika faktorer beroende pa yrkets
sérskilda kunskapsbas.

En individs beslut att flytta till ett nytt land eller till en ny stad bestar med andra ord av en
avvagning mellan ett antal fordelar och nackdelar. Tillvéxtanalys har i ett antal rapporter

studerat vad som gor en plats attraktiv. Generellt handlar det om faktorer som skapar hog
livskvalitet for de boende pa platsen och ortens naringsliv. Forutséttningarna for att en ort
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ska attrahera nyinflyttning eller behélla sin befolkning &r att det finns goda levnads-
forhallanden, goda majligeter till bostader, transport, skolor och kulturliv. Att kunna locka
till sig foretag och internationell kompetens ar ocksa viktiga komponenter. Samtidigt ska
man vara medveten om att det som upplevs som attraktivt varierar beroende pa var i
livscykeln individen befinner sig. Olika saker véger olika tungt vid olika tillfallen.

Ett satt att beskriva vad som uppfattas som attraktivt och vilka faktorer som évervégs
innan individen tar ett eventuellt flyttbeslut &r den modell som Niedomysl (2010) beskriver.
Modellen utgdrs av en pyramid bestaende av tre nivaer: behov, krav och preferenser.
Behoven utgor basen och bestar av grundlaggande behov som maste vara uppfyllda for att
en plats dver huvud taget ska komma ifraga infor ett flyttbeslut. Pyramidens andra niva,
kraven, ar faktorer som inte anses vara forhandlingsbara utan bor vara uppfyllda for att en
plats ska vara attraktiv. Den tredje nivan, preferenserna, avser faktorer som betraktas som
”det dar lilla extra” och som séledes skulle kunna utgéra en fordel infor ett flyttbeslut. Alla
tre nivaer — behov, krav och preferenser — utgor viktiga aspekter i ett flyttbeslut. De tre
nivaerna ska dock ses i en rangordning, dar behoven forst och framst maste vara uppfyllda
for att krav och preferenser ska kunna komma i fraga. Detta innebar aven att graden av
attraktivitet okar ju fler faktorer som &r uppfyllda.

Figur 8 nedan presenterar en modell for boendeattraktivitet (Tillvaxtanalys 2014).
Modellen bestar likt Niedomysls modell av tre nivaer, men med den skillnaden att de olika
nivaerna nu har fyllts med de faktorer som forskningslitteraturen anser har betydelse for
platsers attraktivititet.

Tillgangen till arbete/forsorjning ar den forsta byggklossen i modellen for boende-
attraktivitet. Att ha ett arbete och en forsorjning ar viktigt men ska inte forvéxlas med
betydelsen av karriarmojligheter. Den andra klossen r faktorer relaterat till boendet, som
till exempel boendestandard, tillgangen till offentlig och kommersiell service, de lokala
omgivningarna och omradets trygghet. Kultur och ndjen utgér den tredje och sista klossen.
Den forsta klossen — att ha arbete/forsorjning — maste vara pa plats innan den andra klossen
— boendeaspekter — kan komma i fraga. Den sista klossen — fritid, kultur och n6jen — kan i
sin tur komma ifraga forst nar de tva nedre klossarna ar pa plats. Modellen sammanfattar
dels vilka faktorer som ar betydelsefulla for personers flyttningar, dels dessa faktorers
relativa betydelse.

Att det finns en skillnad i krav pa platsbundenhet mellan arbete och boende framgar av den
forskning som har studerat skillnader i flyttmotiv mellan korta och langa flyttningar. For
en person som flyttar langt utgor arbete generellt den viktigaste faktorn. Men for en person
som flyttar en kort strdcka ar arbete inte en lika viktig faktor, utan dér &r det i stallet
boendefaktorer som spelar en stor roll. Den dversta byggklossen — fritid, kultur och ndjen —
bestar troligen av en del faktorer som har en platsbundenhet, medan en del faktorer har
krav pa tillganglighet. En del av de faktorer som ingar i gruppen fritid, kultur och néjen ar
att betrakta som sallankopsvaror, det vill saiga man gar vanligtvis inte pa bio, teater eller
hockey alla dagar i veckan. Sadana faktorer borde saledes inte ha ett krav pa platsbunden-
het men daremot ett krav pa tillganglighet. Andra typer av fritidsaktiviteter, till exempel
traning, ar emellertid nagot som konsumeras mer dagligen och som daremot har ett storre
krav pa platsbundenhet. Att de olika bestamningsfaktorerna kan antas ha olika grader av
platsbundenhet innebdr att kommuner och regioner kan ha olika strategier for att attrahera
inflyttare. For att en individ ska vara villig att flytta till en plats kommer individen att
efterfraga alla tre byggklossarna. Ett land, en region eller ett lan maste se till helheten.
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Figur 8 Modell for boendeattraktivitet

» Krav pa tillganglighet
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) platsbundenhet
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service, trygghet pIatsbundenhet
. Krav pd
Arbete/férsorjning tillganglighet

Kélla: Tillvédxtanalys 2014

Ovan beskrivs ett antal faktorer som paverkar individers beslut att flytta. Att forsta
dynamiken bakom hogt kvalificerad arbetskraftsinvandring till Sverige &r viktigt ur ett
attraktivitetsperspektiv. Sverige erbjuder ett attraktivt paket for hogt kvalificerade arbets-
kraftsinvandrare som valjer att bosétta sig permanent i landet, i synnerhet for hogkvalifice-
rade kvinnor. Mdjligheten att balansera arbete och foraldraskap ar battre i Sverige an i
andra OECD-lander som kan betraktas som Sveriges konkurrenter om hogt kvalificerad
arbetskraftsinvandring. Livskvaliteten &r hog nér man har tagit sig 6ver den hdga troskeln
som den daligt fungerande bostadsmarknaden utgor.

OECD beskriver bostadsmarknaden som ett allvarligt hinder for tillvaxten. Diskriminering
och rasism kan dock vara ett allvarligt hinder mot langsiktig bosattning for hogt kvalifice-
rade arbetskraftsinvandrare i Sverige. En klar nackdel for Sverige &r dock de ekonomiska
faktorerna — relativt sett lagre bruttolén och hdga marginalskatter tillsammans med héga
priser for varor och for de tjanster som inte levereras av valfardsstaten. Detta &r sannolikt
mindre problematiskt for hogt kvalificerade arbetskraftsinvandrare som arbetar tillfalligt i
landet. De kan till exempel betala SINK-skatt, nyttja expertskatten eller fa I6nen utbetald i
sitt hemland.
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6 Arbetsgivarnas perspektiv: Att rekrytera
hogkvalificerade arbetskraftsinvandrare till
Sverige

Kunskap och forskning om féretag som rekryterar hogkvalificerad arbetskraft ar relativt
ovanlig i jamforelse med arbetstagarperspektivet. | Sverige ar Krifors avhandling
Managing Migrant Workers (2017) ett av fa exempel pa forskning om arbetskrafts-
invandring med arbetsgivarna i centrum. Ett av hennes studieomraden &r rekrytering av
hogkvalificerad arbetskraft inom IT-branschen, med fokus pa indiska dataspecialister som
i dag star for den stora majoriteten arbetskraftsinvandrare inom den yrkeskategorin.
Avhandlingen bekréftar resultatet av tidigare studier att arbetskraftsinvandring av hig-
kvalificerade karaktariseras av temporar migration. Krifors noterar i sin avhandling att
foretagen generellt sett ar fortegna om arbetsforhallanden och Iéner for gruppen i stort, och
de talar hellre om mer abstrakta &mnen som internationalisering och produktion. Arbets-
givare vill inte alltid beratta 6ppet om sina rekryteringsstrategier, bade av konkurrensskal
och for att de inte vill fa negativ uppméarksamhet.

Green and Hogarth (2017) har studerat rekrytering av hogkvalificerade i Storbritannien
utifran ett foretagarperspektiv. De intervjuade tjugo foretag med vana att rekrytera arbets-
kraft fran lander utanfor EU. De vanligaste anledningarna for foretagen att rekrytera
utanfor EU var att fa tillgang till expertis (till exempel affarsradgivning till andra lander),
att fa tillgang till en specifik kombination av kunskaper (till exempel sprak plus utbildning)
och att det saknas personer med relevanta fardigheter inom EU. Det storsta rekryterings-
behovet bland arbetsgivarna var alltsa arbetskraft inom smala specialistomraden, eller dar
lands-, sprak-, och kulturspecifika kunskaper anses viktiga.

Tillvédxtanalys har intervjuat svenska foretag som rekryterar hogkvalificerad
arbetskraft

For att komplettera den knappa kunskapen om foéretagens perspektiv har Tillvaxtanalys
genomfort sju intervjuer med foretag som har eller har haft ambition att rekrytera hég-
kvalificerad kompetens fran utlandet. | detta kapitel presenteras resultaten.

Intervjuerna syftar till att ge en bild av foretagens behov av att rekrytera samt deras
upplevelse av den administrativa processen att anstélla internationell kompetens. De syftar
ocksa till att forsoka forsta hur foretagen uppfattar forutsattningarna att fortsatta rekrytera
internationell kompetens samt att identifiera eventuella férbattringsmojligheter. Inter-
vjuerna ger inte nagon heltackande bild av vilka behov foretag generellt har, inte heller
deras generella uppfattning eller upplevelser av att rekrytera internationell kompetens. De
semistrukturerade intervjuade foretagen ar nagra stora etablerade foretag, bade inom life
science, IT och teknik/tillverkning samt nagra mindre och ganska unga startup-foretag
inom i princip samma branscher. Intervjuerna utgar fran en intervjuguide (se bilaga 1) och
har genomforts som samtal och dialog kring fragorna.

Tillvdgagangssétt och bakgrund till foretagsintervjuerna

Under uppstartfasen av projektet genomfordes ett antal dialoger med bade arbetsgivar- och
arbetstagarorganisationer, universitet och hogskolor, intresseorganisationer samt pagaende
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statliga utredningar och redan befintliga statliga utredningar.®® Syftet med samtalen var
bland annat att fa en bild av vad respektive respondent uppfattar som viktiga fragestall-
ningar, vilket sedan kom att ligga till grund for var intervjuguide.

De foretag som vi sokte skulle ha genomfort eller haft behov av att anstélla internationell
hdgkvalificerad kompetens inom IT, teknik/tillverkning och life sciences. Branscherna ar
utvalda da yrkena i dessa inte har nagot krav pa legitimation och for att bade arbets- och
foretagsspraket i de flesta fall ar engelska.

Tyvarr har det varit svart att fa respons fran de tillfragade foretagen och annu svarare att fa
till en intervju®’. Detta har fétt till f6ljd att det &r farre intervjuer &n vad som var
ambitionen fran borjan. Vi kan dnda konstatera att det, d&ven om de intervjuade foretagen
skiljer sig at till bade storlek och bransch, finns en viss samstammighet och att vissa teman
aterkommer under intervjuerna. De intervjuade foretagen &r: Spotify, Astra Zeneca, GE
Healthcare, ABB AB, C/minde, Wide ideas samt Truecaller. Intervjuerna ar genomférda
med de personer som foretagen sjalva identifierade som mest lampade att besvara fragorna.
De intervjuade foretagen kan grovt delas upp i tva grupper: etablerade traditionella foretag
och nya startup-foretag. Gemensamt for de bada grupperna &r att de soker och konkurrerar
om hogkvalificerad kompetens pa en global marknad.

De intervjuade féretagens erfarenheter av internationell rekrytering

De etablerade foretagen har arbetsstallen runt om i varlden och har etablerat starka
varumarken som kan locka hdgkvalificerad kompetens. Dessa foretag har flera olika
verksamhetsgrenar, allt ifran ren produktion till forskning och utveckling. Olika verksam-
hetsdelar av foretagen har olika behov av kompetens, och for vissa delar ar det aktuellt att
rekrytera internationellt. De storre foretagen har ocksa egna avdelningar eller personal som
har till uppgift att ”scouta” eller ”’skanna av” natverk och laroséten for att hitta ratt
kompetens.

Den andra gruppen, de nya start up-foretagen, ar IT/teknik-féretag som &r relativt unga.
Nagra av dessa har redan skapat sig ett varumarke som gor att det kan vara lattare att locka
till sig hogkvalificerad kompetens. Jamfort med de traditionella féretagen ar human-
kapitalet denna grupps stora tillgang. Foretagen behéver darfor standigt locka till sig den
absolut eliten inom sitt omrade for att ligga i framkant och pa sa satt locka nytt investe-
ringskapital till foretaget.

Varfor rekrytera internationell hogkvalificerad kompetens?

I de flesta fall handlar det om en generell kompetensbrist inom vissa nischade yrken eller
branscher (IT, life science, ingenjorer, dataprogrammerare) som beror pa att det inte finns
tillrackligt av den efterskta kompetensen i Sverige. De intervjuade foretagen ligger alla
langt fram i sin teknikutveckling, och nagra ar ledande inom sitt omrade. Det kan handla
om att rekrytera etablerade forskare, seniora utvecklare eller ingenjérer som férutom sin
egen kompetens och kunskap ocksa kan ge tillgang till sina natverk och samarbetspartners.
| manga fall ar det valdigt specifik kunskap och speciella fardigheter som soks.

8 Svenskt naringsliv, LO, Saco, Teknikféretagen, Dataspelsbranschen, Kungl. Ingenjorsvetenskapsakademien,
Stockholms universitet, Malmo universitet, Svenska Institutet, Arbetsformedlingen, Statistiska centralbyrdn,
Delegationen for migrationsstudier samt Internationaliseringsutredningen.

81 Svérigheten att fa foretag att delta i intervjuer nar det galler attraktion av internationell arbetskraft bekraftas
av Karin Krifors i hennes avhandling, se inledning till kapitel 6.
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Vad lockar internationellt hégkvalificerad kompetens till Sverige?

De intervjuade foretagen menar att det uteslutande &r arbetsuppgifterna och karriar-
mojligheterna som lockar. Majligheten att fa bygga sitt team, utvecklas, 16sa tekniska
utmaningar eller paverka flera miljoner anvandare inom sitt specialomrade attraherar dem.
Forutom det arbetsrelaterade erbjudandet &r bade den svenska foretagstukturen med den
platta organisationen och den svenska livsstilen positiva aspekter. Trygghet pa arbets-
marknaden och flexibiliteten i arbetslivet r ocksa delar som foretagen har lyft fram. Aven
den tillit som praglar den svenska foretagskulturen, dar medarbetaren forvantas utféra
arbetsuppgifter utan att bli dvervakade, beskrivs som en férdel nar foretagen forhandlar
med en potentiell medarbetare.

Expertskatten

Nar det géller expertskatten har de intervjuade foretagen lite olika installning. Nagra
anvander sig av expertskatten relativt kontinuerligt och uppfattar den som en del i det
erbjudande som kan underlatta att locka hogkvalificerad arbetskraft fran utlandet. Denna
grupp tycker att skattereduktionen skulle kunna gélla i flera ar an de tre som galler i dag,
eller att den under en period kunde trappas ned. Nagra av foretagen refererar till Danmark
som en forebild.

Andra av de intervjuade foretagen utnyttjar inte mojligheten till skattereduktion, dels for
att aven expertskatten ska sokas separat och att det blir ytterligare en administrativ palaga,
dels for att det kan bli svart att matcha den hogre I6nen efter de tre aren, som arbetstagaren
har haft i och med skattereduktion, om arbetstagaren ar kvar pa foretaget.

Genom vilka kanaler rekryterar foretagen internationell hogkvalificerad
kompetens?

Generellt verkar de intervjuade féretagen ha relativt god kdnnedom om var och hur de ska
finna sin kompetens. En svarighet ar tiden det kan ta att hitta och rekrytera, da det ar en
global brist pa den kompetens foretagen soker. De skannar hela tiden av sina natverk och
olika grupper som de har samarbeten med.

De storre foretagen har egna avdelningar eller ett antal individer som pa heltid soker efter
kompetens via bland annat sociala medier dar Linkedin ndmns som en vanligt férekom-
mande kanal. Nagra arbetar med konsultbolag som headhuntar efter foretagens specifika
onskemal. Nagra av foretagen har ocksa etablerat samarbeten med larosaten, vilket gor att
en liten andel av de internationellt hogkvalificerade som anstalls kommer via larosatena.
En fordel med larosatena som rekryteringskalla ar att chansen att dessa individer stannar
och etablerar sig i Sverige ar storre da de redan vet hur det svenska samhéllet fungerar.

Jamstalldhet och mangfald

De intervjuade foretagen ar dverens om att jamstalldhet och mangfald ar viktigt i féretagen
och bidrar till att skapa en framgangsfaktor for att stimulerande och kreativa miljoer.
Foretagen framhaller inga specifika strategier kring jamstélldhet for den internationella
rekryteringen. Ambitionen &r en jamstalld rekrytering, men det &r alltid kompetens och
kunskap som kommer i forsta hand nér det géller rekrytering, oavsett kon eller nationalitet.
Det kan dock konstateras att man ar i majoritet i manga yrken som rekryteras internatio-
nellt. Man kan dock se att andelen kvinnor som utbildas inom dessa yrken okar, vilket
ocksa marks i fler ansokningar fran kvinnor.
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Har finns ocksa en gemensam bild av att det som skiljer sig & om medféljande ar man
eller kvinna. Grovt generaliserat &r det en storre utmaning for manliga medféljande att
anpassa sig da det ar relativt svart att hitta arbete. Detta trots att den svenska migrations-
lagstiftningen ger medfoljare rétten att arbeta.

Hur upplever foretagen processen och kontakten med myndigheter nér det géller
att rekrytera internationell kompetens?

Det finns en stor samsyn om de utmaningar som mater ett foretag som rekryterar fran
tredjeland. Alla foretag tar ett stort ansvar och forsoker gora ratt fran borjan. Men det
upplevs som svart att gora ratt och foretagen menar att regelverket ar fragmenterat och
svartolkat och att det ibland &r svart att fa korrekt information av Migrationsverket. Aven
om foretagen har tagit hjalp av konsulter som ar certifierade hos Migrationsverket eller
sjalva ar certifierade®® har det uppstatt problem som resulterat i att forlangning av
uppehallstillstand och arbetstillstand inte beviljats.

Nagra foretag skoter hela processen at arbetstagaren, antingen via konsulter eller genom att
de sjalva tillhandahaller tjansten. Andra foretag dverlater ansokningsforfarandet till den
enskilde individen, men kan bista om det uppstar nagra problem. Oavsett vem som skéter
ansokan upplever de intervjuade foretagen att handlaggningstiderna hos Migrationsverket
har varit valdigt langa, vilket har skapat stora problem bade for medarbetare och for
foretagen. Men de upplever ocksa att det har skett en positiv férandring pa senare tid och
att bade dialogen med Migrationsverket har forbéattrats och att handlaggningstiderna har
forkortats.

Glappet mellan olika myndigheters ansvarsdel i regelverk upplever de intervjuade
foretagen som fragmenterat och besvérande. Specifika hinder som framforts &r bland annat
svarigheten att teckna forsakringar® innan arbetssokanden har fétt ett personnummer,
vilket vid en forlangning av uppehalls- och arbetstillstandet kan fa negativa foljder.

Handlaggningstiderna vid forlangningar av arbetstillstand skapar ocksa stor osékerhet for
foretag, medarbetare och medféljare, likasa den upplevda otydligheten i regelverket nar
individer ska byta grund for tillstand, exempelvis ga fran ett tillstand for studier eller
forskning till ett arbetstillstand. Foretagen tycker att det vore bra om det gick att forenkla
processen sa att det blir enklare och tar kortare tid att anstalla nagon som redan &r i Sverige
och vill stanna.

Vilka svarigheter ser foretagen med att rekrytera internationell kompetens?

Medfdljande &r en av de stdrsta utmaningarna som alla intervjuade foretag lyfter fram.
Fungerar det inte for medféljande stannar inte heller foretagens medarbetare. De svarig-
heter som tas upp ar méjligheten att hitta arbete till medféljande och sprakundervisning i
svenska.

Bostadsmarknaden beskrivs ocksa som problematisk. Att hitta bostader &r svart, aven for
den inhemska befolkningen och &nnu svarare for dem som rekryterats internationellt.
Deras internationellt rekryterade medarbetare tycker ocksa att det svenska systemet med

82 https://www.dn.se/arkiv/ekonomi/tusentals-utlandska-experter-ska-fa-arbetstillstand-snabbare/ se ocksa
https://www.migrationsverket.se/ Andra-aktorer/Arbetsgivare/ Anstalla-fran-lander-utanfor-EU/Bli-en-
certifierad-arbetsgivare.html, Se dven avsnitt 4.2.1.

8% Arbetsgivare ska ha tecknat sjukforsakring, livforsakring, trygghetsforsakring och tjanstepensionsférsakring.
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forsta- och andrahandskontrakt ar svart att navigera i. De intervjuade foretagen forsoker
I6sa det pa olika satt, allt ifran att de sjalva star pa lagenhetskontrakten till att de har
tillgang till ett antal bostader som den nyrekryterade medarbetaren kan nyttja under en
period.

Internationella skolor for barnen ar ytterligare en utmaning som framfors. Att ha tillgang
till internationella skolor med gott rykte underlattar internationell rekrytering.

Att arbetstillstanden ar knutna till en arbetsgivare och en yrkeskod forsamrar bade for
arbetstagaren och for arbetsgivaren. Langa handlaggningstider och osakerheten vid
forlangning av uppehalls- och arbetstillstand har paverkat mojligheten att attrahera
internationell kompetens. Informationen om de som inte blir beviljade férlangning sprids
snabbt i olika yrkesnatverk (communites), vilket far till foljd att rykten sprids om att det
inte &r vart besvaret att arbeta i Sverige. Det har forekommit flera uppméarksammade fall da
hogkvalificerade arbetskraftsinvandrare utvisats till foljd av fel som begatts av arbets-
givare, oftast avseende forsakringar som arbetsgivaren oavsiktligt eller avsiktligt underlatit
att teckna.

Vad staten kan gora for att underidtta attraktion av internationell kompetens

Pa fragan om vad staten kan géra menar alla intervjuade foretag att staten skulle kunna
bidra till att fa den hogkvalificerade kompetensen som kommit att stanna. Att ge
rekryterade tid och utrymme (lugn och ro) att etablera sig hér. Det skulle vara tids- och
kostnadseffektivt och framja bade foretagen och landet. Det skulle ocksa framja innovation
och kunskapsoverforing mellan foretagen om “’stocken” av hogkvalificerad arbetskraft
skulle 6ka (Tillvéxtanalys 2018).

En minskning av handlaggningstiderna hos Migrationsverket framférs som en viktig faktor
som staten kan paverka. Hogt upp pa 6nskelistan star ocksa ett administrativt system som
inte dr sa fragmenterat, ett system dar de olika myndigheterna kommunicerar och sam-
ordnar sig, och att nagon har ett helhetsansvar sa att alla administrativa delar &r klara nar
de rekryterade kommer, det vill siga att det redan fran borjan finns ett personnummer
(eller samordningsnummer), sa att foretagen kan ordna forsakringar, bankkonton med
mera. Det vore en viktig signal utat, menar de, att det ar enkelt att komma till Sverige och
arbeta har — att det fungerar fran borjan.

Det &r kostsamt att rekrytera internationellt (ansokningsprocess, bostad, skola, flygresa
med mera). Mindre foretag avstar ofta eftersom det tar for mycket tid och energi fran
karnverksamheten och de valjer i stéllet att arbeta med konsulter i utlandet. De storre
foretagen, som har arbetsstallen runt om i valden, funderar pa om det kanske ar mer
ekonomiskt l6nsamt att anstélla i ett annat land och internt flytta arbetskraften till Sverige.
Sédana forflyttningar &r i princip inte nagra problem da foretagens organisation i allt minde
utstrackning &r landbaserad utan mer organiserad efter verksamhetsomraden.

Flera av foretagen menar att det inte ar bra att arbetstillstdnden ar kopplade till enskilda
arbetsgivare och yrken. De efterlyser mer flexibla regler som innebér att arbetstagaren inte
maste lamna landet for att soka ett nytt arbetstillstdnd om de vill byta arbetsgivare. Har ar
de intervjuade foretagen medvetna om att lagstiftningen naturligtvis maste se till att skydda
arbetstagarna sa de inte blir utnyttjade, &ven om de anser att den risken ar i stort sett
obefintlig nér det géller den hdgkvalificerade arbetskraften.

Nar det géller medfoljande ar upplevelsen att det ar svart for dem att komma in i det
svenska samhallet. En av svarigheterna ar att hitta ett arbete. P& nagra stéllen i landet har
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man forsokt att 16sa det genom att foretag och lokalsamhallet samverkar och forsoker
hjélpas at att exempelvis hitta arbete till medféljande eller att hitta gemensamma arenor for
dem att samlas och verka pa.
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7 Diskussion och slutsatser

Denna rapport syftar till att forsta och analysera invandringen av hogkvalificerad arbets-
kraft till Sverige. Utgangspunkten &r fragan vad staten kan gora for att underlatta
rekrytering, sarskilt fran tredjeland. Fragan ar motiverad mot bakgrund av att den svenska
regeringens ambition ar att verka for ett val fungerande regelverk for personrorlighet,
bland annat da det &r en utmaning for svenska foretag att fa tillgang till ratt arbetskraft for
att kunna expandera och na nya marknader.*

| studien har vi satt inflodet av internationell hogkvalificerad arbetskraft i relation till det
generella behovet av hogkvalificerad arbetskraft och gjort en sammanstéllning av data over
inflédet och sammanséttningen av hdgkvalificerade arbetskraftsinvandrare. Vi har dven
jamfort regelverket i Sverige med den i jamforbara lander i Europa. Studien bygger dven
pa en sammanstallning av studier kring internationella arbetstagares uppfattning om att
arbeta i Sverige och pa vara intervjuer med foretag kring deras erfarenheter av att rekrytera
internationellt. Genom att pa detta vis satta fragan i ett sasmmanhang har vi kunnat identi-
fiera svarigheter och mojligheter att attrahera utlandsk hogkvalificerad arbetskraft till
Sverige.

7.1 Foretagens behov av kompetensforsorjning

For att fa battre kunskap om arbetskraftsinvandringens betydelse har vi velat granska den
ur ett bredare kompetensforsorjningsperspektiv. Det ar tydligt att arbetskraftsinvandring,
sarskilt av hogt kvalificerade individer, kan ha positiva effekter pa ekonomisk tillvéxt och
tacka behov pa den svenska arbetsmarknaden. Samtidigt ar det viktigt att papeka att
kompetensforsorjningen framst &r avhangig sammanséattningen i den inhemska arbets-
kraften och i vilken utstrackning det finns brist pa arbetskraft i olika yrken.

Varje ar rekryterar svenska arbetsgivare ungefar 200 000 personer som kan definieras som
hogkvalificerade, varav cirka 150 000 ar jobbytare och 50 000 &r nytilltradda pa arbets-
marknaden. Majoriteten av de nytilltradda gar fran studier till arbete. Av de nytilltradda pa
arbetsmarknaden rekryteras ungefar 5 000 fran ett annat land, cirka 3 000 fran EU/EES och
2 000 fran tredjeland. Det innebér att cirka fyra procent av rekryteringarna av nytilltradda
hégkvalificerade personer till svensk arbetsmarknad ar tredjelandsrekryteringar®.

Utflodet av kvalificerad arbetskraft paverkar dock utbudet av hogkvalificerad arbetskraft
mer an inflodet. | genomsnitt utvandrar varje ar 11 000 personer med universitets- eller
forskarexamen. Over tva tredjedelar av de som lamnar Sverige ar utrikes fodda. Manga har
en teknisk eller naturvetenskaplig utbildning, sérskilt bland de med forskarutbildning. Att
minska utflodet av kvalificerad arbetskraft fran Sverige framstar darfor som minst lika
viktigt som att locka nya arbetskraftsinvandrare till Sverige.

Vi bor ocksa vara medvetna om att det finns hinder som forsvarar kompetensforsorjning
genom arbetskraftsinvandring. Svenska &r ett jamforelsevis litet sprak. Det ar bara en del
av arbetsmarknaden dar det récker att tala engelska, vilket begransar mgjligheten att tdcka
behovet av kompetens genom arbetskraftsinvandring.

% Regeringens skrivelse 2015/16:48 Regeringens exportstrategi.
% Detta givet Tillvaxtanalys definition av hogkvalificerad arbetskraftsinvandrare, se avsnitt 1.2 och avsnitt
2.1.2.

71



KONKURRENSEN OM INTERNATIONELL KOMPETENS

Det kan ocksa finnas svarigheter att dverfora kompetens och utbildningar forvarvade
utomlands till svenska forhallanden, som till exempel for advokater och andra juristyrken
som kraver kunskaper om svenska rattsforhallanden och réttsliga traditioner. Manga
hogkvalificerade yrken ar dessutom reglerade och kréaver legitimation for att fa utévas. Da
vagen till att fa svensk legitimation i manga reglerade yrken ofta forutsatter dels kunskaper
i svenska, dels praktiktjanstgoring inom yrket i Sverige, och arbetskraftsinvandrare fran
tredjeland maste ha ett arbetserbjudande for att fa arbetstillstand, forsvaras rekrytering av
tredjelandsmedborgare till dessa yrken.

Ett annat problem ar information och matchning, det vill sdga hur utlandsk arbetskraft ska
hitta arbetsgivare med rekryteringsbehov och vice versa. Studier visar att det framst ar
stora multinationella foretag och sma arbetsgivare med rotterna i tredjeland som rekryterar
tredjelandsmedborgare. Avsaknaden av egna internationella natverk tycks alltsa vara
hindrande for arbetsgivare.

Dessa hinder gor det extra viktigt att bibehalla och utnyttja kompetenser hos de hogkvalifi-
cerade EU/EES- och tredjelandsmedborgare som redan bor i landet, vilka redan kan ha
gangbara utbildningar och kunskaper i svenska.

7.2 Arbetskraftsinvandringens sammansattning

| foregaende avsnitt sammanfattar vi vara studier och slutsatser av den in- och utvandring
som framgar av den registerbaserade statistiken. Det framgar dock tydligt av var analys av
statistiken dver antalet beviljade arbetstillstand, sammanstallning av tidigare forskning och
intervjuer med arbetsgivare att arbetskraftsinvandrare bestar av flera olika kategorier som
fyller olika behov hos arbetsgivare.

Den storre delen av arbetskraftsinvandringen fran tredjeland till kvalificerade yrken &r av
temporar natur, dvs. varken arbetsgivarens eller individens syfte ar att individen pa langre
sikt ska bli kvar i landet. Foretagen rekryterar alltsa i stor omfattning arbetskraft fran
tredjeland for kortare projekt, varfor behovet av kompetensférsorjning genom arbetskrafts-
invandring ar storre an vad som framgar av den registerbaserade statistiken.

Dataspecialister star for over hélften av den kvalificerade arbetskraftsinvandringen fran
tredjeland. Liksom tidigare forskning visar var uppfoljning att fa av dessa stannar i
Sverige. Mindre an 15 procent av alla som far arbetstillstand som dataspecialister
folkbokfors i landet, vilket betyder att 6ver 85 procent &r i landet for kortare uppdrag.
Denna typ av arbetskraftsinvandring ar forknippad med néringslivets internationalisering,
dar utlokalisering av tjansteproduktion i syfte att vinna konkurrensfordelar dr den framsta
orsaken for arbetstillstand. Till stérsta delen handlar det om att personer fran under-
leverantorer och dotterbolag i tredjeland kommer pa kortare besdk till IT-konsultforetag
framst i Stockholm, i syfte att fa produktionen att fungera smidigare.

Tempordr arbetskraftsinvandring forekommer bland andra yrkesgrupper dven om en
betydligt storre andel i andra yrken verkar stanna kvar i Sverige. Det handlar om cirka

2 000 personer per ar, dar de vanligaste yrkena ar sddana som inte ar sa bundna till en
svensk nationell kontext, dar arbetsspraket ofta ar engelska och kunskaper lattare att
Overfora mellan lander, till exempel civilingenjorer, tekniker och anstéllda inom universitet
och hagskolor. Var granskning tyder pa att bland civilingenjorer och tekniker stannar mer
an var tredje person kvar i landet i mer an ett ar.

Lagger man ihop rekryteringar fran bade inom och utanfér EU/EES &r personal inom
universitet och hogskolor den storsta gruppen arbetskraftsinvandrare bland de som
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folkbokfors. Bland arbetskraftsinvandrare fran EU/EES finner vi en relativt stor rekryte-
ring till dvrig offentlig sektor, sarskilt av halso- och sjukvardsspecialister. Sannolikt &r det
samarbetet inom EU/EES nér det géller reglerade yrken som gor det enklare att rekrytera
EU/EES-medborgare till sadana yrken.

7.3 Politiken for arbetskraftsinvandring

Statliga interventioner genom lagar och annan reglering kan paverka invandringens volym
och sammanséttning, samt individernas efterfljande arbetsmarknadsintegration.

| rapporten har vi koncentrerat oss pa reglerna for arbetskraftsinvandring fran tredjeland,
och inte narmare analyserat den politik och de regelverk som styr den fria rorligheten for
arbetstagare som ar medborgare i EU/EES.

2008 ars regelverk for arbetskraftsinvandring fran tredjeland innebér att staten slappt
ambitionen att styra arbetskraftsinvandringen genom migrationslagstiftningen men ocksa i
princip genom andra typer av statliga interventioner. Det &r arbetsgivarna som avgor
behovet av rekrytering, och staten forsoker varken paverka hur manga som far komma
eller till vilka yrken, eller sammansattningen hos de individer som invandrar i syfte att
arbeta i Sverige. Den svenska strategin skiljer sig darmed fran de flesta andra OECD-
lander som framst forsoker rekrytera hogt utbildade till kvalificerade yrken.

Den svenska modellen for arbetskraftsinvandring ar generellt sett mer 6ppen for arbets-
kraftsinvandring fran tredjeland an de modeller som finns i andra liknande lander, eftersom
den inte staller nagra krav pa att individen ska ha hogre utbildning eller att yrket ska na
upp till en viss kvalifikationsniva. Inte heller stélls som krav att rekryteringen ska avhjalpa
kompetensbrist i landet. Det betyder dock inte att villkoren for de hogt kvalificerade i
Sverige ar mer formanliga och darmed innebar ett mer attraktivt system. Var jamférelse
med lander med liknande forutséttningar, som Danmark, Norge, Finland, och Neder-
landerna, visar att den svenska lagstiftningen pa vissa omraden tvartom ar mindre
fordelaktig.

Den grundlaggande forutsattningen for att fa ett arbetstillstand &r likartad i jamforelse-
landerna genom att det i allménhet kravs ett anstallningserbjudande. En generell skillnad &r
att andra lander stéller fler och hogre krav pa kvalifikationsniva eller arbetskraftsbrist i
yrket for att utfarda arbetstillstand, men att landerna sedan genomfor farre kontroller efter
inresan i landet sa lange personen kan forsorja sig sjalv och sin familj.

Det som framfor allt skiljer &r alltsa rattigheterna och villkoren som ges efter beviljat
arbetstillstand. Sverige och Danmark &r de enda lander dar arbetstillstandet &r knutet till
bade ett yrke och en arbetsgivare. | Norge och Finland ar arbetstillstandet knutet till ett
yrke, medan det i Nederlanderna fritt gar att byta yrke sa lange det raknas som kvalificerat.

Sverige ar ensamt om att ha ett system med tidsbegréansade tillstdnd dar individer som vill
arbeta langre tid i Sverige maste ga igenom ett nytt ansokningsforfarande. Det innebar
ocksa att Sverige har betydligt fler efterhandskontroller av l16ner och arbetsvillkor &n vara
grannlander, kontroller som innebér en betydande osakerhet bade for arbetstagaren och for
arbetsgivaren. Det ar viktigt att framhalla i sammanhanget att det svenska kontrollsystemet
fyller en viktig funktion genom att motverka osund konkurrens och annat missbruk av
systemet.
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7.4 Samarbetet inom EU pdverkar arbetskraftsinvandringen till
Sverige

Inom EU finns aven ett samarbete for att reglera arbetskraftsinvandringen till unionen fran
tredjeland, sa att EU:s medlemslander ska kunna konkurrera om hogkvalificerad arbets-
kraft pa den globala arenan. Den EU-gemensamma lagstiftning som har antagits innebar
skilda rattsakter for olika kategorier av arbetssokande, med vissa mdjligheter for medlems-
staterna att ta hansyn till sina nationella system vid genomférandet.

Nér det galler arbetskraftsinvandring till hogkvalificerade yrken &r det framst den reglering
som styr EU-blakorten for hogkvalificerade arbetskraftsinvandrare och ICT-tillstanden for
foretagsinterna forflyttningar av personal som &r av betydelse. Sverige har vid genom-
forandet av regelverken valt att behalla det generella regelverket och i stor utstrackning
valt att anpassa arbetstillstanden enligt EU-regelverken till de krav som géller enligt detta.
Det innebér att arbetsgivare och de utlandska arbetstagarna har att forhalla sig till delvis
parallella regelverk.

EU-blakorten har sedan de infordes tillampats i mycket liten omfattning i Sverige.
Sannolikt hadnger det samman med hur Sverige har valt att genomféra direktivet, dar
villkoren for blakorten har harmoniserats med den nationella lagstiftningen bland annat nar
det géller langden pa tillstanden. Samtidigt ar ansokningsavgiften och I6netroskeln for
blakorten hogre, vilket innebér att det finns det fa fordelar for en potentiell arbetstagare att
valja blakortet framfor den nationella lagstiftningen.

Nar det géller ICT-tillstanden har de svenska reglerna kring dessa varit i kraft sedan mars
2018, vilket innebadr att det &nnu inte gar att dra nagra sékra slutsatser om tillampningen i
Sverige. ICT-tillstanden ar dock tvingande och ska utfardas om forutsattningarna ar
uppfyllda, vilket sannolikt innebdr att de kommer att tilldmpas i stérre omfattning &n
blakorten. I sa fall kommer det pa ett annat sétt an i dag kunna ga att folja i vilken
omfattning den svenska arbetskraftsinvandringen bestar av foretagsinterna forflyttningar
och forandringar som sker 6ver tid.

7.5 Vad gor Sverige attraktivt

Arbetskraftsinvandrare och arbetsgivare r samstammiga om vad som gor Sverige
attraktivt som land och vad som utgor hinder och problem. Det finns dven en samstdmmig
bild av vad som attraherar hogkvalificerad kompetens till Sverige. Bade i forsknings-
litteraturen och vara foretagsintervjuer lyfts arbetsuppgifterna och karriarméjligheterna
som de faktorer som lockar mest. Forutom detta &r bade den svenska foretagstukturen med
den platta organisationen positiva aspekter, liksom den svenska livsstilen generellt. Likasa
lyfts jamstalldhetspolitiken fram som en attraktionsfaktor.

Pa den negativa sidan namns sarskilt att processen for forlangningar av arbetstillstand
skapar oro och osakerhet. De menar ocksa att det administrativa systemet ar fragmenterat
och de upplever att det &r svart att orientera bland olika myndigheter och deras olika
ansvarsomraden. Som ett exempel pa en sérskild svarighet namner de intervjuade
foretagen tidsglappet mellan att en arbetstagaren kommer till Sverige och tilldelningen av
ett personnummer/samordningsnummer, vilket i vissa fall har lett till langa vantetider och
svarigheter att fa vardagen med alla dess myndighetskontakter att fungera. Foretagen fram-
haller att det vore 6nskvart om alla tillstand och administrativa atgarder var klara nar de
rekryterade kom till Sverige.
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Foretagen anser att staten skulle kunna bidra d&ven med andra atgarder for att underlatta for
den internationella arbetskraften att stanna. Ett sétt ar att skapa mojligheter for med-
foljande att hitta sysselsattning.

7.6 Rekommendationer

Oavsett om arbetskraftsinvandringen ar temporar eller mer langsiktig till sin natur gynnas
den av en politik som generellt formar att framja foretagens kompetensforsorjning. Det
handlar om insatser inom olika politikomraden, till exempel fér en god infrastruktur, for en
val fungerande bostadsmarknad och for ett utbildningssystem som tillhandahaller utbild-
ning av god kvalitet.

Inte minst den befintliga och prognosticerade arbetskraftsbristen i manga yrken med héga
kvalifikationskrav motiverar statliga atgarder som ytterligare starker Sveriges attraktions-
kraft. En sadan politik behover ta hansyn till arbetskraftsinvandringens olika villkor och
forutsattningar och verka bade nationellt och pa EU-niva.

En viktig bestandsdel &r en vél fungerande tillstandsprocess

Hur politiken &r utformad inom migrationsomradet har betydelse som attraktionsfaktor.
Forst och framst behover tillstandsprocessen vara flexibel och forutsagbar, bade for
foretagen och for arbetstagarna. Genom 2008 ars arbetskraftsinvandringsreform har
Sverige ett Oppet och flexibelt system for att soka arbetstillstand, som utgar fran arbets-
givarnas behov och som ger goda forutsattningar for att snabbt kunna fylla kompetens-
luckor.

Det &r ocksa framst pa ett vél fungerande regelverk som den svenska politiken pa omradet
har riktat in sig efter 2008 ars reform. Under senare ar har regeringen prioriterat att korta
Migrationsverkets handlaggningstider och att férbattra myndighetens service till sékande
och till foretagen. Ett led i detta ar den mojlighet som foretagen har att bli sa kallade
certifierade foretag och pa sa satt fa en snabb hantering av ansokan om arbetstillstand.

Regeringen bor dvervaga atgarder for att aven andra delar av processen ska fungera utan
onddiga fordrojningar. Till exempel handlar det om att ge Skatteverket ratt forutsattningar
for att underlatta processen med att snabbt kunna tilldela svenskt personnummer eller
samordningsnummer.

Staten bor overvaga att gora innehdllet i arbetstillstandet mer attraktivt

I en internationell jamforelse framstar innehallet i de svenska arbets- och uppehalls-
tillstanden i vissa avseenden som mindre attraktiva an i jamforelselanderna. Det géller
bland annat att tidsbegransade tillstand som langst far ges for tva ar, men aven forfarandet
med forlangning av tillstand. Det ar framfor allt hogkvalificerade arbetstagare som har for
avsikt att stanna i Sverige en langre tid som beh6ver ga igenom denna process, eftersom de
oftare &n andra grupper av arbetskraftsinvandrare anséker om forlangning av arbets-
tillstdndet. Det innebar att det svenska systemet framfor allt kan verka avskrackande for
just denna grupp.

Awven tillgangen till arbetsmarknaden 4r begransad, genom att arbetstillstandet under de
forsta tva aren knyts till en specifik arbetsgivare och darefter till ett yrke. | vissa andra
lander ges hogkvalificerade arbetstagare snabbare tillgang till hela eller delar av arbets-
marknaden. | den ordning som géllde fére 2008 ars reform fanns en méjlighet for
hogkvalificerade arbetskraftsinvandrare att direkt fa permanent uppehallstillstand av
arbetsmarknadsskal och darigenom tillgang till hela arbetsmarknaden.
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For att starka de svenska arbetstillstandens attraktivitet bor regeringen 6vervaga att ge
langre tidsbegransade tillstand eller andra insatser som innebar att gruppen hogkvalifice-
rade arbetstagare kan undantas fran omprovningsprocessen. Regeringen bor ocksa
Overvéga att 6ppna storre delar av arbetsmarknaden tidigare &n vad som sker i dag.

Mdjliggor utvdrdering av skattelattnaden for utléndsk nyckelkompetens

| dag redovisas endast viss statistik Gver antalet ansékningar om att fa skattelattnad for
utldndska experter och annan nyckelkompetens, liksom 6ver Forskarskattendmndens
beslut. Bristen pa registerdata dver personer som beviljats skattelattnad respektive fatt
avslag, samt uppgifter om arbetsgivare, yrke med mera forsvarar utvardering av insatsen.
For att skapa forutsattningar for att ta fram underlag om hur val skatteldttnaden fyller sitt
syfte bor regeringen dvervaga atgarder som méjliggor utvarderingar.

Regeringen bor folja tillampningen av EU-blékorten och ICT-tillstanden

Genom EU:s migrationslagstiftning finns numera parallella regelverk for hogkvalificerad
arbetskraft genom EU-blakorten och for foretagsinterna forflyttningar genom ICT-
tillstanden. Regeringen bor folja genomforandet och utvecklingen och vid behov 6vervéaga
atgarder som underlattar myndigheternas tillampning och olika intressenters forstaelse av
systemet.

Arbetskraftsinvandring kan anvdndas som ett mer strategiskt verktyg i
kompetensforsoriningen

| flera andra lander tar staten en stdrre roll for att locka hdgkvalificerade migranter till
landet, genom olika former av poéngsystem och andra system for att identifiera individer
med onskade kompetenser. Aven i Sverige skulle arbetskraftsinvandring fran tredjeland
kunna utnyttjas som ett mer strategiskt verktyg for kompetensforsorjning i yrken dar det
rader arbetskraftsbrist och for att ge stod till arbetsgivare som saknar internationella
natverk. Regeringen bor darfor se dver mojligheten att vidareutveckla det svenska systemet
i en sadan riktning.
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Bilaga 1 Intervjuguide till foretagsintervjuer

Generellt om foretagets internationella rekrytering

Har ni rekryterat (eller forsokt rekrytera) internationellt? Funderar ni pa att gora det i
framtiden?

e Om ni rekryterat internationellt, i vilken utstrackning har rekrytering av
hogkvalificerad personal skett under de senaste aren?

* Vad var anledning till att ni valt att rekrytera internationellt?
Sarskilda tjanster som varit svara att tillsatta nationellt?
* Vilken funktion skulle internationell rekrytering fylla i er strategi for foretaget?

*  (Exempel: kompetensbrist i landet, nya innovativa idéer, minska kostnader, underlatta
export eller utlandska direktinvesteringar, 6ka mangfalden inom foretaget etc.)

*  Hur har kdnsfordelningen varit?

*  Har ni andra strategier for att fa tillgang till internationell kompetens an rekrytering till
Sverige?

* (Exempel: outsourcingbolag, dotterbolag i utlandet, samarbetsavtal, samarbeten med
larosaten for att underléatta kompetensforsorjning etc.)

Specifika fragor om internationella rekryteringar det senaste dret

Berétta mer om er erfarenhet med att anstalla hdgkvalificerad utlandsk arbetskraft under
det senaste aret (hosten 2016-hdsten 2017).

*  Hur ser fordelningen ut mellan personer fran Norden, EU och tredjeland? Nagot
sarskilt land som ni rekryterat manga ifran?

* Hur initierades kontakten mellan er och arbetstagaren? (Exempel: genom personliga
eller professionella natverk, dotterbolag m.m.)?med mera)?

*  Var personen/personerna tidigare verksamma i Sverige?

*  (Exempel: t.ex.till exempel som studenter, forskare eller inom ett annat svenskt
foretag)?

Arbetar ni pa nagot speciellt satt med verifiering nar det galler internationella
rekryteringar?

Berétta om anstéllningen/anstallningarna:

* Vilka tjanster inom foretaget handlade det om?

* Hade ni forsokt att fylla positionen nationellt férst?

Var det tankt som en kort-/eller langsiktig tjanstgéring fran borjan?

Ar personen/personerna kvar inom féretaget? Inom koncernen? Inom ert natverk?

* (Exempel: konsulter, underleveranttrer, innovations- och forskningssamarbeten)
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Beratta om er erfarenhet att fa hit personen/personerna:

Viseringar och arbetstillstand

Bostader

Barn — skolor

Medf6ljande maka/make/partner — sysselséttning

Har ni haft ndgot sarskilt paket for dem (bostad etc.)?

Expertskatten

Generella frdgor om Sveriges attraktivitet for hogkvalificerade

Ar Sverige ett attraktivt land for hogkvalificerad arbetskraft? P& vilket sitt? Upplever
ni att hogkvalificerade personer fran andra lander vill komma till Sverige och arbeta
hos er? Skiljer det sig for man och kvinnor?

Paverkar svensk jamstalldhetspolitik arbetstagarnas uppfattning om Sveriges
attraktivitet? Ar det nagot foretagen anvander/6vervagt att anvanda i sitt
rekryteringsarbete?

Upplever ni att hogkvalificerade personer fran olika lander har olika forvantningar pa
arbetet och pa flytten till Sverige?

Kan foretaget gora nagot for att forma hogkvalificerade och duktiga personer ska
stanna?

Kan politikerna gora nagot for att Sverige ska bli mer attraktivt for hogkvalificerad
arbetskraft? Vilka ar de viktigaste atgarderna? Prioritera!
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Bilaga 2 Statistisk analys av de hogkvalificerade
arbetskraftsinvandrarnas inkomster

| den har bilagan presenteras mer detaljer rérande var analys av skillnader i inkomster
mellan hogkvalificerade arbetskraftsinvandrare och den infodda hégkvalificerade
arbetskraften.

Som tidigare framkommit saknar en stor andel av arbetskraftsinvandrarna uppgift om
utbildningsniva i statistiken. | vart datamaterial ar det drygt 40 procent av de hog-
kvalificerade arbetskraftsinvandrarna som saknar uppgift om utbildning det ar de anlande.
Andelen minskar dock betydligt ju langre personerna vistats i Sverige.®® Bland dem dar
uppgift om utbildning saknas det ar de invandrade, men dér denna information senare
tillkommit, visar det sig att de allra flesta registrerats med langre eftergymnasial uthildning
(tre, fyra eller fem ar). Pa grundval av denna information har vi valt att koda om samtliga
med okénd utbildning som innehavande fyra &r eftergymnasial utbildning.’

Som inkomstmatt anvander vi summerad kontant bruttolon under aret. Storleken pa
bruttolénen paverkas bade av l16nens storlek och av arbetad tid under aret. | den meningen
erbjuder mattet en bra bild av hur val arbetskraftsinvandrarna &r integrerade pa arbets-
marknaden jamfort med den infodda arbetskraften.

Tidigare studier och var egen statistik visar att hogkvalificerade arbetskraftsinvandrare
skiljer sig fran den infodda hogkvalificerade arbetskraften i flera viktiga avseenden. Med
hjélp av ett antal regressionsanalyser har vi undersokt om det foreligger nagra skillnader i
inkomster mellan arbetskraftsinvandrare och den infédda arbetskraften nér vi kontrollerar
for faktorer sasom olika individuella karaktaristika och var pa arbetsmarknaden personer &r
verksamma.

OLS-skattningarna i tabell 11 redovisar den genomsnittliga skillnaden i kontant bruttoldn
under aret mellan den infodda hogkvalificerade arbetskraften och hogkvalificerade arbets-
kraftsinvandrare. Av den forsta kolumnen framgar att bade man och kvinnor fran EU/EES
hade hogre inkomster dn infodda man och kvinnor aret efter ankomst (2013). Fér mannen
var inkomsten knappt 48 000 kronor hdgre (motsvarande drygt 9 procent) medan kvinnor-
na hade drygt 65 000 kronor hogre inkomst (motsvarande knappt 19 procent). Aven min
och kvinnor fran tredjeland erhéll hogre inkomster &n infodda man och kvinnor. | bada
fallen var inkomsterna cirka 35 000 kronor hogre (vilket motsvarar knappt 7 procent for
mannen och 10 procent for kvinnorna). Om vi jamfor inkomsterna for de bada grupperna
av arbetskraftsinvandrare kan vi vidare konstatera att skillnaden mellan kvinnor fran
EU/EES och tredjeland 4r statistiskt signifikant.

Nar vi blickar fram mot andra (2014) respektive tredje (2015) aret efter ankomst kan vi
konstatera att hogkvalificerade arbetskraftsinvandrare fran EU/EES fortsatt uppvisade ett
statistiskt signifikant inkomstovertag i jamférelse med den hdgkvalificerade infédda

% For att minska antalet personer med okénd utbildning i Utbildningsregistret skickar SCB sedan r 1999 en
arlig enkat till utrikes fodda.

87 Vi kan ocksa konstatera att de hogkvalificerade arbetskraftsinvandrare som saknar uppgift om utbildning har
inkomster ungefar i samma niva som den infodda hogkvalificerade arbetskraften med langre eftergymnasial
utbildning. Som tidigare ndmnts fann d&ven Emilsson och Magnusson (2015) att arbetskraftsinvandrare med
okand utbildning hade inkomster i nivd med arbetskraftsinvandrare med lange eftergymnasial utbildning.
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arbetskraften. For mannen var inkomstovertaget alltjamt i storleksordningen 50 000 kronor
medan det for kvinnorna f6ll nagot och uppgick till omkring 45 000 respektive 35 000
kronor. Daremot kvarstar ingen statistiskt signifikant skillnad i inkomst mellan arbets-
kraftsinvandrare fran tredjeland och den infodda arbetskraften. Det géller bade méan och

kvinnor.®®

Tabell 11 OLS-skattningar av inkomstskillnader mellan hdgkvalificerade arbetskraftsinvandrare och den

infédda hogkvalificerade arbetskraften dren 2013-2015

(1) (2) (3)

2013 2014 2015
Méan
Sverige Referens Referens Referens
EU/EES 47 701 *oAk 47 866 *okk 50 496 Ak
Tredjeland 35172 *okk 868 25 482
Antal observationer 49 766 49 347 48 966
EU/EES skild fr&n tredjeland NEJ JA *okk NEJ
Kvinnor
Sverige Referens Referens Referens
EU/EES 65 474 *okk 45 304 *okk 34 541 Hokk
Tredjeland 35232 *oAk 14 236 22 080
Antal observationer 62 913 62 649 62 409
EU/EES skild fr&n tredjeland JA * JA *x NEJ

Anm. Skattningarna &r utforda med OLS-regression med robusta standardfel. Beroende variabel ar summa kontant bruttolén under Sret.
Samtliga skattningar inkluderar kontrollvariabler for arbetslivserfarenhet (definierad som &lder minus antal utbildningsdr minus sex),
kvadraten av arbetslivserfarenhet, léngd pé eftergymnasial utbildning (sex klasser), yrkesomréde (tre klasser), privat sektor, arbetsstéllets
bransch (22 klasser) och arbetsstéllets lén (21 klasser). * indikerar statistisk signifikans p8 10-procentnivén, ** pd 5-procentnivdn och ***
pé 1-procentnivén.

Kélla: Egna berdkningar baserade p8 Tillvéxtanalys Individ- och féretagsdatabas.

Tabell 12 presenterar kvantilregressionsskattningar av inkomstskillnader mellan den
infodda hdgkvalificerade arbetskraften och hdgkvalificerade arbetskraftsinvandrare i olika
delar av inkomstfordelningen ar 2014 (alltsa det andra aret efter arbetskraftsinvandrarnas
ankomst). Hogkvalificerade man som invandrat fran EU/EES hade hdgre inkomster an
infédda man 6ver hela inkomstfordelningen. Skillnaden var sarskilt stor i toppen av
inkomstférdelningen (90:e percentilen) och uppgick dér till ndstan 53 000 kronor
(motsvarande drygt 6 procent). For hogkvalificerade kvinnor som invandrat fran EU/EES
finner vi ett liknande moénster. De hade hdgre inkomster &n infédda kvinnor i mitten (50:e
percentilen) och toppen av inkomstférdelningen. | toppen var skillnaden drygt 57 000
kronor (motsvarande 10 procent).

%8 Vid slutet av &r 2015 var 3 487 av de 4 176 hogkvalificerade arbetskraftsinvandrare som anlande till Sverige
ar 2012 fortfarande kvar i landet (motsvarande knappt 84 procent). Notera att eftersom vi inte villkorat pa att
personerna erhallit ndgon kontrolluppgift fran arbetsgivare vare sig ar 2014 eller ar 2015 (galler bade den
infodda arbetskraften och arbetskraftsinvandrarna) omfattar vart material bade individer med noll i bruttolén
och individer med positiv bruttolon dessa bada ar.
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Om vi studerar hogkvalificerade arbetskraftsinvandrare fran tredjeland framtrader en
annorlunda bild. | botten av inkomstférdelningen (10:e percentilen) erhdll arbetskrafts-
invandrare fran tredjeland betydligt lagre inkomster an den infodda arbetskraften. Inkomst-
gapet var sarskilt stort for invandrade man och uppgick till nastan 83 000 kronor
(motsvarande drygt 34 procent). Aven for invandrade kvinnor var inkomstgapet betydande
och uppgick till knappt 40 000 kronor (motsvarade 30 procent). Invandrade man fran
tredjeland uppvisade dven nagot lagre inkomster i mitten av inkomstfordelningen. | toppen
av inkomstfordelningen erh6ll invandrade man fran tredjeland daremot hogre inkomster an
infodda méan. For invandrade kvinnor fran tredjeland fanns inga statistiskt signifikanta
skillnader i inkomst i jamforelse med infédda kvinnor i mitten och toppen av inkomst-
fordelningen.

Tabell 12 Kvantilregressionsskattningar av inkomstskillnader mellan hégkvalificerade arbetskrafts-
invandrare och den infédda hogkvalificerade arbetskraften ar 2014

(1) (2) (3)

Q10 Q50 Q90
Méan
Sverige Referens Referens Referens
EU/EES 23958 *x 26 431 *okok 52791 Hokok
Tredjeland -82 651 *okk -6 870 * 27 789 Hokk
Antal observationer 49 347 49 347 49 347
EU/EES skild fran tredjeland JA *Hok JA ** NEJ
Kvinnor
Sverige Referens Referens Referens
EU/EES 7 382 37 358 *okk 57 443 *okk
Tredjeland -39 658 *oAk 12 300 4128
Antal observationer 62 649 62 649 62 649
EU/EES skild fr&n tredjeland JA ** NEJ JA **

Anm. Skattningarna &r utforda med kvantilregression med robusta standardfel. Beroende variabel &r summa kontant bruttolon under ret.
Samtliga skattningar inkluderar kontrollvariabler for arbetslivserfarenhet (definierad som &lder minus antal utbildningsdr minus sex),
kvadraten av arbetslivserfarenhet, léngd pé eftergymnasial utbildning (sex klasser), yrkesomréde (tre klasser), privat sektor, arbetsstéllets
bransch (22 klasser) och arbetsstéllets lén (21 klasser). * indikerar statistisk signifikans p8 10-procentnivén, ** pd 5-procentnivén och ***
pé 1-procentnivén.

Kélla: Egna berdkningar baserade p8 Tillvéxtanalys Individ- och féretagsdatabas.
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Myndigheten for tillvaxtpolitiska utvarderingar och analyser, Tillvéxtanalys, utvarderar och
analyserar svensk tillvaxtpolitik. Vi ger regeringen och andra aktérer inom tillvaxtpolitiken
kvalificerade kunskapsunderlag och rekommendationer for att effektivisera och utveckla statens
arbete for hallbar tillvaxt och naringslivsutveckling.

I vart arbete fokuserar vi sarskilt pd hur staten kan framja Sveriges innovationsformdga, pa
investeringar som starker innovationsférmagan och pé landets formaga till strukturomvandling.
Dessa faktorer ar avgorande for tillvéxten i en éppen och kunskapsbaserad ekonomi som Sverige.
Vdra analyser och utvarderingar ar framétblickande och systemutvecklande. De &r baserade pé
vetenskap och beprévad erfarenhet.

Sakkunniga medarbetare, unika databaser och utvecklade samarbeten pa nationell och
internationell nivd &r viktiga tillgdngar i vart arbete. Genom en bred dialog blir vart arbete
relevant och férankras hos de som berérs.

Tillvaxtanalys finns i Ostersund (huvudkontor) och Stockholm.

Du kan lasa alla vara publikationer pd www.tillvaxtanalys.se. Dar kan du ocksd ldsa mer om
pagdende och planerade projekt samt prenumerera pd vara nyheter. Vi finns dven pa Linkedin
och Twitter.
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