Ude eller hjemme?
Holdninger blandt danske gkonomer til
udstationering og til arbejde i udlandet

Torben Andersen og Steen Scheuer

Denne artikel har danske privatansatte skonomer som fokus. Mere preecist de-
res holdninger til at arbejde i udlandet. Artiklen er baseret pd en bred medlem-
sundersagelse i Civilekonomernes Arbejdsleshedkasse (CA) i 2000, og den viser
en overraskende positiv holdning til udstationering iblandt ekonomerne. Hold-
ningen er steerkest blandt de yngre og blandt personer med tidligere erfaringer
fra udlandet og arbejdsleshed. Det star noget i kontrast til det billede som teg-
nes inden for international forskning. Der er ikke noget, der tyder pd, at dan-
ske ekonomer skulle felge mere sncevre egeninteresser og dermed blive hjemme
og satse pd den korteste vej opad i virksomhederne. De tager i stort omfang ud
og de ser ud til at have positive erfaringer med det.'

INTRODUKTION

Abeidskraftens internationaliseringen og
arbejdsmarkedets globalisering er ble-
vet et serdeles omdiskuteret emne. Flere af
de danske aviser har — hen over sommeren
2002 - skrevet om, hvad de kalder nye ten-
denser. F.eks. har Berlingske Tidende fortalt
om det stigende antal udstationerede. Det
antages, at op imod 20.000 danskere hvert
ar udstationeres af deres organisation eller
virksomhed til et EU- eller et E®S-land (EU-
lande, Norge, Island eller Liechtenstein)?.
Dette inkluderer altsa ikke folk, der tager ud
pé egen hand, eller folk, der tager udenfor
Europa. Erhvervsbladet omtaler i en artikel-
serie det vanskelige ved udstationeringen,
og i lighed med artiklerne i Berlingske Ti-
dende pointeres det, at det primeert er unge
som sgger ud, og at de gor det som led i de-
res fortsatte karriereudvikling®. Senest har
Jyllandsposten re-lanceret et (meget vel-
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kendt) argument, om at ‘de kloge hoveder’
forlader Danmark. Det drejer sig primeert
om IT-folk og ingenigrer, og skulle denne
gang veere baseret pd nye og mere solide tal
fra Det @konomiske Rad*. Man bemeaerker,
at mere end dobbelt s& mange med hgj ud-
dannelse udvandrer i forhold til folk med
andre uddannelser.

P& den baggrund kunne det vaere interes-
sant at fd belyst sdvel kvalitative som kvan-
titative aspekter af den ggede internationa-
lisering af den yngre og mere veluddanne-
de del af arbejdsstyrken. Hvilke holdninger
er der til stede i denne gruppe af personer,
og hvor udbredt er de? Er der eventuelt &n-
dringer at spore i disse ar, med de nye gene-
rationers ‘ankomst’ pa arbejdsmarkedet?
Og kan man evt. se et vaerdimaessigt skifte i
forhold til tidligere generationer, og kunne
dette taenkes at have betydning for organi-
sationer og virksomhedernes muligheder
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for at fa folk til at patage sig en udstatione-
ring?

Sammenholdes den offentlige diskussion
med de resultater, der er kommet inden for
den internationale forskning i udstatione-
ring, synes der at vaere en vis forskel i opfat-
telsen. Saledes beskrives, hvordan virksom-
heder konfronteres med stigende proble-
mer med at fa folk til at acceptere en udsta-
tionering. Det skyldes i hovedsagen to ting:

1. At virksomhederne hele tiden soger at
reducere deres omkostninger, og at dette
betyder, at den specielle belgnning (eller
pakke af goder), som ofte er knytte til en
udstationering reduceres, eventuelt helt
fjernes. Selmer (2001) kalder dette dete-
riorating corporate policies.

2. At der er en stigende bevidsthed blandt
medarbejdere om deres favorable situa-
tion pa arbejdsmarkedet, og at dette af-
stedkommer en gget modstand imod at
acceptere jobtilbud i udenlandske ‘filia-
ler’. Der er en tendens til, at medarbejde-
re folger mere snaevre egeninteresser, og
da det ikke gavner karrieren at tage til
udlandet, siger man nej tak (Black et al.
1999; Ruisala & Suutari 2000).

Virksomhederne star altsa i en situation,
hvor de ikke i neer samme grad kan veaelge og
vrage imellem ansggere, nar de skal besaette
stillinger. Dette er et synspunkt, som ogsa
dukker op i HR-afdelingerne i de lidt sterre
danske virksomheder. Problemet er, at de
ofte ma tage dem, de kan {4, ndr der skal be-
settelse et job i udlandet. Dermed bliver
den udvealgelsesproces, som HR-folkene
mener er det kvalitative grundlag for udsta-
tioneringen, veek, og risikoen for manglen-
de succes — bade i form af lgsningen af de
opgaver som foreligger, og i form af den va-
righed, opholdet tager — er til stede.

Den manglende vilje til at acceptere en
udstationering antages ogsd at vare betin-
get af, at folk kan se, hvad der sker, nar de-
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res kolleger udstationeres (og ikke mindst
nar de vender hjem). Dette er beskrevet i en
raekke forskellige undersogelser (f.eks. Adler
1986; Black 1991; Scullion 1995). Virksom-
heder har betydelige problemer med at
‘hjemstationere’ deres medarbejdere: At fa
dem godt modtaget, placeret i et interes-
sant og udviklende job og fa den viden, de
er i besiddelse af, spredt ud i organisatio-
nen. Personaleomsatningen iblandt hjem-
stationerede er saledes betydeligt hgjere
end hos andre grupper. Sdledes viser Tungs
undersggelse, at omkring 30% og Blacks
undersggelse mellem 20 og 50% af dem,
der kommer hjem til amerikanske virksom-
heder, forlader disse efter kort tid (Tung
1987, 117; Black 1999, 215). Der er des-
vaerre kun meget spredte data om danske
forhold, men det er vores indtryk, at det er
de samme problemer, der gor sig geldende
for isaer de storste virksomheder.

Der er dog ogsa forhold, som kunne tale
for, at det ikke ngdvendigvis er i virksomhe-
derne, at hele problemet er placeret. Punnet
fandt saledes i sin undersoggelse, at omkring
15% af de forespurgte afviste en udstatione-
ring pa grund af deres agtefelles karriere-
forhold (Punnet 1997). Dette var iseer tilfeel-
det i USA og i de vesteuropeiske lande. To-
karriere-feenomenet, som er kommet frem i
slutningen af 1990’erne, gor det mere van-
skeligt for virksomhederne at fi overtalt
medarbejdere til at tage ud, og i tilfaelde af at
det lykkes, rummer det saledes en vasentlig
hgjere grad af kompleksitet. De problemer
virksomhederne stod med ‘i gamle dage’; at
fd underholdt eegtefeellen (laes kvinden)
mens manden arbejdede, er nu aflgst af helt
nye og vanskeligere problemer. Hvordan far
man skaffet to job som begge parter oplever
som varende befordrende for deres forsatte
udvikling? I to-karriere-familien forventer
begge parter sdledes en karrieremeessig
progression, ogsa selvom dette inkluderer
ophold i udlandet, og progressionen kan
enten ligge ‘derude’ eller i den efterfolgende



hjemstationering (Larsen 1998, 290; Ruisala
& Suutari 2000, 13).

KARRIEREFORSKNINGEN OG
UDSTATIONERINGENS
TVETYDIGHED

Som skitseret ovenfor har der inden for
forskningen i internationale anseettelses-
forhold eksisteret det synspunkt, at mod-
standen imod udstationering er tiltagende
og i stigende grad negativ. Det modsatte
synspunkt kan i et vist omfang findes i ny-
ere Kkarrierelitteratur (Arnold 1997; Arthur
& Rousseau 1996; Larsen 1998). Her frem-
fores det, at medarbejderes karriere-adfeerd
endrer sig betydeligt i disse dr, men i en
delvist modsat retning. For det forste skulle
mange medarbejdere i mindre grad taenke
vertikalt, nar de blev praesenteret for mulig-
heden for et jobskifte, de skulle i hojere
grad rette deres opmarksomhed i mange
forskellige retninger (bl.a. horisontalt), og
for det andet skulle medarbejdere blive
mere fokuseret pa, hvilke lerings- og ud-
viklingsmuligheder der var i det enkelte job
(og i mindre grad pa den formelle status
jobbet indeholdt). Det traditionelle karrie-
rebegreb skulle saledes erstattes af meget
mere variation, og dermed skulle der kom-
me et mere komplekst karrierebegreb frem.
Medarbejdere skulle saledes veere mere se-
lektive i deres karrierevalg, men samtidig
ogsd mere dbne i deres syn pd muligheder.
Med andre ord: Der er mere end én vej til
toppen (som den traditionelle karrierelitte-
ratur forskriver). Det hviler pd argumentet
om, at det moderne menneske forholder
sig mere refleksivt til sit (arbejds)liv (Gid-
dens 1991, 133), hvilket i det konkrete
tilfeelde betyder, at de i hgjere grad designer
deres egne karrierestier. Stier som er meget
mere subjektivt baseret, og som pa sin vis
kunne rubriceres som forholdsvis irratio-
nelle set i forhold til klassisk karrierelittera-
tur (Crompton & Harris 1998, 123). Folk
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sammensatter portefgljer af kompetencer
og ferdigheder, som de sa segrger for at ved-
ligeholde, saledes at de hele tiden har en
hgj markedsverdi (Arnold 1997, 28). Den
ogede fokusering pa egeninteresser er ogsa
et forhold, som den amerikanske arbejds-
markedsforsker Peter Capelli har identifice-
ret (Capelli 1999). Han pointerer dog, at
det i vid udstraekning er arbejdsgiver selv,
som har ‘opdraget’ medarbejderne til i hgj-
ere grad at teenke i markedsforhold. Marke-
det er sd at sige blevet bragt ind i virksom-
hederne, saledes at de der er i en mere fav-
orabel situation, kan presse hgjere lonnin-
ger igennem, sige nej til udlandsophold
mv. Endelig kan man anfere, at udstatione-
ring som et gkonomisk incitament kan ind-
gd i den motivationskalkule, medarbejder-
ne foretager, ligesom sociale normer om
globalisering og nedvendigheden af at ha-
ve arbejdet i udlandet i visse sammenhaen-
ge kan skabe motivation for at enske ud-
landsarbejde (Scheuer 2000a).

Der tegner sig derfor to forskellige scena-
rier for arbejdskraftens holdning til den del
at globaliseringen, som har at geore med
mobilitet, og det rejser det centrale (empiri-
ske) speorgsmal, om holdningen overvejen-
de er positiv eller negativ til det at arbejde i
udlandet.

DET EMPIRISKE GRUNDLAG:
DANSKE PRIVATANSATTE
JKONOMER

I denne artikel vil vi fokusere pa en bestemt
gruppe af lenmodtagere, nemlig privatan-
satte gkonomer med uddannelser som HA,
HD, cand.-merc. eller som akademi- eller
markedsgkonom. Baggrunden herfor er, at
den ene af forfatterne i &r 2000 gennemfor-
te en survey-undersggelse for den a-kasse,
der organiserer denne gruppe, nemlig CA
(Scheuer 2000b), og at dette datasaet derfor
kan udnyttes til at kaste yderligere lys over
netop denne gruppes onsker og holdnin-
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ger, ndr det geelder sporgsmalet om udsta-
tionering. CA havde pa dette tidspunkt ca.
23.000 medlemmer.

For at kunne belyse en reekke sporgsmal
blev det valgt at gennemfore en sporgeske-
maundersggelse blandt et statistisk tilfeel-
digt udvalg af medlemmerne i CA. Sporge-
skemametoden blev valgt, fordi det var
centralt for CA, at der kunne gives et for
medlemskredsen deekkende svar pa de
spergsmadl, man gnskede afklaret. Dette er i
hgj grad lykkedes.

Spegrgeskemaet

Selve sporgeskemaet omfattede 32 sporgs-
mal og en rekke underspargsmal, i alt ca.
50 sporgsmal. Hovedtemaerne var

e sporgsmal, der omhandlede dimensioner
ved svarpersonernes nuvaerende job

e sporgsmal, der omhandlede dimensioner
ved svarpersonernes hidtidige Karriere,
samt

e sporgsmal, der omhandlede dimensioner
ved svarpersonernes Kkarrieregnsker og
—overvejelser.

Hertil kom sa forskellige baggrundsvariab-
ler (alder, kon m.m.). Spergeskemaet var
selvadministreret. I forbindelse med neer-
veerende artikel er det isaer det sidste af de
tre punkter, der har interesse.

Undersggelsens univers og
besvarelsen

Da stikprgvens univers er medlemmer af
CA, er dens univers ikke samtlige danske
gkonomer, men gkonomer forstiet som
personer med en erhvervsgkonomisk ud-
dannelse rettet primeert imod den private
sektor. Dvs. at stikprgvens univers bestdr af
personer, som (1) har en erhvervsuddan-
nelse, der gor det muligt for dem at blive
medlemmer af CA, og (2) som faktisk ogsa
er medlemmer af CA.3

Det var gnskveerdigt at fa et relativt stort
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dataseet og en hgj svarprocent for at give
stor statistisk sikkerhed ved de opnaede re-
sultater. Derfor blev bruttostikprgven sat til
2.000 personer, og der blev gennemfort en
rykkerprocedure med op til to rykkere til
personer, der ikke i forste omgang svarede,
for at opna en sa god svarprocent som mu-
ligt.

Af gruppen pé de 2.000 returnerede i alt
1.346 personer udfyldte skemaer, hvilket
giver en besvarelse pd 67,3%. Hermed har
man opndet en acceptabelt hegj svarpro-
cent. Man kunne godt have gnsket sig en
lidt hgjere besvarelse, men for et selvadmi-
nistreret sporgeskema er den opnéede be-
svarelse peen, og dataseettet er endvidere sd
stort, at det muligger relativt detaljerede
analyser af undergrupper i datasattet.

For at kontrollere det opnédede dataseets
repraesentativitet er den realiserede stik-
praves fordeling pa ken og alder sammen-
holdt med det tilsvarende for bruttostik-
proven. Der viser sig en svag tendens til, at
teerre maend end kvinder har svaret, og at
de helt unge (dem under 30 &ar) har svaret
mindre end de lidt eldre aldersgrupper.
Forskellene er dog ikke ret store. Alt i alt
kan man konkludere, at denne surveys sta-
tistiske repraesentativitet var tilfredsstillen-
de.

Vi har nu tilladt os den frihed at satte
‘arbejde i udlandet’ lig ‘en udstationering’.
Selvom den preecise formulering i sporge-
skemaet var: Har du gnsker eller planer om at
arbejde en periode i udlandet?, og svarmulig-
hederne var: 1) Nej, ingen planer eller on-
sker; 2) Ja, det kunne jeg godt teenke mig og
3) Ja, jeg har konkrete planer, sa tillader vi
os altsa at slutte, at folk i arbejde vil relatere
dette sporgsmal direkte til deres job i virk-
somheden.

ARBEJDSHYPOTESER: ‘HJIEMME
BEDST’

Hvis vi derfor skal bringe den overvejende



udenlandsk inspirerede litteratur i anven-
delse i en dansk kontekst, kan det grund-
leeggende forskningsspergsmal formuleres
pa folgende vis: Hvordan forholder (yngre)
danske privatansatte gkonomer sig til det
at arbejde i udlandet? Det er sdledes vores
gnske at give et billede af en meget central
gruppe af aktgrer pad arbejdsmarkedet. En
gruppe som isar ma forventes at vere stil-
let overfor valget om at blive udstationeret,
men 0gsa en gruppe som pd en rakke om-
radder méd forventes at have synspunkter,
der taler imod. Ykonomer ma antages at
veere mere disponeret for at folge egenin-
teresser, saledes at forsta, at de er mere kar-
riereorienterede i klassisk forstand og er
mere bevidste om deres egen markedssitua-
tion (og -veerdi) (Capelli 1999).

P4 den baggrund har vi sdledes en raekke
forventninger til, hvordan respondenter-
nes svar vil fordele sig.

ANTAGELSE 1: Vi forventer en forholdsvis
moderat holdning til det at
blive udstationeret. Medarbej-
dere Dbliver i hovedsagen
‘hjemme’, passer deres job og
plejer deres netveaerk, Kkarriere
mv. Det er noget for de fa, evt.
det er noget som man skal
overtales til. Derfor forventer
vi, at folk som udgangspunkt
svarer: Nej.

ANTAGELSE 2: Vi forventer, at kvinder vil
vaere lige sd negativt indstillet
som mend. Maske mere end-
da, da de isaer ma vare kon-
fronteret med to-karriere-pro-
blemet.

ANTAGELSE 3: Vi forventer, at folk der allere-
de har vearet udstationeret, vil
vaere mere negativt indstillet
end de, der endnu ikke har,
baseret pa erfaringen om, at
hjemstationering meget ofte
giver problemer.
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ANTAGELSE 4: Vi forventer, at folk, som har
veeret bergrt af ledighed, vil
vare mere positivt indstillet til
udstationering og udlandsar-
bejde end folk i arbejde.

UDE ER OKAY - FOR NOGLE:
ANALYSENS RESULTATER

De privatansatte danske gkonomer synes i
stor udstraekning forst og fremmest at vare
rimeligt positive over for det at arbejde i ud-
landet (se tabel 1 nedenfor).

Tabel 1: @Onsker om at arbejde i udlandet blandt
gkonomer. Svar pd sporgsmdlet: »Har du gnsker eller
planer om at arbejde en periode i udlandet?« Pro-
cent. 2000.

procent
Nej, jeg har ingen planer
eller onsker 52
Ja, det kunne jeg godt teenke mig 44
Ja, jeg har konkrete planer 4
Total 100
n 1317

Kilde: Dataseettet bag Scheuer 2000b

Nasten halvdelen af de adspurgte er posi-
tivt stemt eller har allerede konkrete planer
om at arbejde i udlandet. Det er interessant
at sammenligne dette tal med resultaterne
fra en nyere undersogelse af danske elever i
de studieforberedende ungdomsuddannel-
ser (gymnasium, HH, HF), hvor det blev
pavist, at godt en tredjedel (36%) af de
unge onsker at have det globale arbejds-
marked til deres rddighed (Zeuner 2000,
47). Okonomerne i denne undersggelse er
saledes noget, men ikke meget, mere ud-
landsorienterede end dansk gymnasieung-
dom generelt.

Set i det lys er de meget negative vurde-
ringer som fremfores i international ansat-
telseslitteratur slet ikke bekraeftet. Det skal
erindres her, at det ikke blot er yngre (ny-
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Tabel 2: Onsker om at arbejde i udlandet blandt gkonomer, efter dimittenddr. Procent vandret. 2000.

Har du ensker eller planer om at arbejde en periode i udlandet?(i %)
Nej Ja, onskeligt Ja, planer n

Dimittendar
1961-70 74 18 8 39
1071-90 64 33 3 422
1991-95 51 46 3 437
1996-2000 39 55 7 419
Total 52 44 4 1317

Chisq=67,9, p<,001
Kilde: Dataseettet bag Scheuer 2000b

uddannede) gkonomer, men alle alders-
grupper, ogsa folk som for en stor dels ved-
kommende er gift og har bern. Dette viser
tabel 2 ovenfor.

Der er, som man kan forvente, tydelige
tegn pa, at de yngre respondenter gerne vil
arbejde i udlandet. Iseer blandt de helt ny-
uddannede er der kun knap 40%, som
hverken har ensker eller planer, og hele 7%
har konkrete planer. 55% har onsker, og
man kunne nok opfatte dette som et reelt
uudnyttet potentiale for udstationering af
medarbejderne i danske virksomheder, nér
det gaelder de hejtuddannede okonomer.
Holdningen er sdledes grundleggende po-
sitiv modsat forventningen pa basis af litte-
raturen, betydeligt mere positiv end hos
gymnasieungdommen og antagelig endnu
langt mere positiv end i befolkningen gene-
relt.

Vores resultater viser sig ogsa at stride
imod den teoretiske forventning fra anta-
gelse 2: Af de adspurgte kvinder svarer hele
41%, at de godt kunne teenke sig at arbejde
i udlandet og 3% har konkrete planer (ikke
vist i tabel). Nu er der trods alt et stykke vej
fra tanke til handling, og der kunne let
teenkes at veere forskellige barrierer, ikke
mindst for kvindelige deltagere i under-
sogelsen, men det rokker dog ikke ved, at
der kun er meget lidt forskel pa maendenes
og kvindernes holdninger. Kensfordelingen
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er efterhdnden mere og mere lige inden for
privatansatte gkonomer (37% af gkono-
merne i alt er kvinder, og 45% af gkono-
merne under 35 ar er kvinder), og dette kan
let fortolkes saledes, at to-karriere-faenome-
net, og de problemer der er forbundet med
dette, er kommet for at blive.

Med hensyn til folks erfaringer med og
holdninger til udstationering, tegner der
sig ogsd et billede, der er i modstrid med
den teoretiske litteratur. Tabel 3 naste side
viser dette.

Som det kan ses, er respondenter, som
tidligere har veaeret udstationeret, betydeligt
mere positive end folk uden udenlandsk er-
taring. Dette varierer desuden ikke med
‘udenlandsk’ anciennitet. Det er overras-
kende, og det kan nok tolkes i retning af, at
danske virksomheder er forholdsvis gode til
at udstationere og hjemstationere folk,
hvilket s& igen far afsmitning pd yngre
medarbejderes holdninger: Der cirkulerer
maske ikke sd mange ‘skreekhistorier’ fra
@ldre medarbejdere om kultursammen-
sted, for tidlige hjemkomster og manglen-
de avancementer.

Endelig viser undersggelsen, at der kun er
en ret lille forskel pa respondenternes hold-
ninger, alt efter deres arbejdsmeessige sta-
tus; saledes viser ‘I arbejde’ og ‘Ledig’ ikke
signifikans. Man kunne have forventet, at
personer bergrt af ledighed var mere posi-



Tabel 3. Onsker om at arbejde i udlandet blandt gkonomer efter tidligere erfaringer med udlandsarbejde. Pro-

cent vandret. 2000.

Har du gnsker eller planer om at arbejde en periode i udlandet? (i %)
Nej Ja, enskeligt Ja, planer n
Har haft arbejde i udlandet 38 52 10 341
Har ikke haft arbejde i udlandet 57 41 2 962
Total 52 44 4 1317

Chisq=63,6, p<,001
Kilde: Datasattet bag Scheuer 2000b

tivt indstillet over for udlandsarbejde end
personer i arbejde, og dette viser sig da ogsa
at veere tilfeeldet, idet gnsker om udlandsar-
bejde er fremherskende hos 55% af de ledi-
ge, imod 44% af de fuldtidsarbejdende. Til
gengeeld har 4,5% af de fuldtidsarbejdende
konkrete planer, imod kun 1,6% af de ledi-
ge. Disse forskelle er imidlertid ikke statis-
tisk signifikante, sd heller ikke antagelse 4
kunne bekraeftes, selv om tallene denne
gang ‘vendte den rigtige vej’, sa at sige.

Set i det lys virker det ikke, som om (yn-
gre) civilskonomer, som evt. kunne taenkes
at veere mere udsat for risiko for arbejdslas-
hed, foler sig presset til at tage job i udlan-
det. Der er, som flere analyser viser, for-
holdsvis lav mobilitet af arbejdskraft imel-
lem de europeiske lande, til trods for at fle-
re af dem har kunnet vise en konstant hoj
arbejdsleshed (DGR 2001, 213).

KONKLUSION

P4 baggrund af de data, som er tilvejebragt
pa basis af CA’s medlemsundersogelse, kan
vi konkludere, at der ikke er belaeg for flere
at de argumenter, som prasenteres i den in-
ternationale litteratur om ud- og hjemsta-
tionering. Danske privatansatte civilgkono-
mer er forholdsvis positivt indstillet over
for det at arbejde i udlandet, og det gaelder
pa tveers af kon, alder og tidligere erfaringer
samt arbejdsleshed. Det er maske at tage
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munden for fuld at beskrive situationen,
som Tung gor det:

»They are a well travelled young graduates,
and the spirit of internationalism is seen
among mainly European multinational
companies and the people working there«
(Tung 1987, 122).

Men af de 1.340 respondenter, der indgik i
undersggelsen havde cirka en fjerdedel
(334 personer) tidligere arbejdet i udlandet.
Det er for os at se et ganske tydeligt bevis
pa, at privatansatte gkonomer igennem et
stykke tid har haft en forholdsvis aben
holdning til ansettelser i udenlandske ‘fil-
ialer’ af danske virksomheder eller i lokale
virksomheder derude. Dette kan enten
veere baseret pa deres egen vurdering af
ogede karrieremuligheder, som aviserne
gerne ser det, eller baseret pa et mere gene-
relt gnske om at arbejde i udlandet, at kom-
me ud og opleve noget, danne sig nogle
indtryk mv. I det lys har de nyere karriere-
forskere pa sin vis identificeret noget meget
rigtigt (men maske egentlig ikke sa forfeer-
deligt nyt).

Der knytter sig flere begraensninger til
denne undersogelse. For det forste indehol-
der den kun medlemmer af CA, dvs. vi har
ikke spurgt de personer i danske virksom-
heder med ledelses- og skonomi-baserede
arbejdsopgaver, som ikke er medlemmer
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(enten fordi de ikke vil vaere i en a-kasse, el-
ler fordi de ikke er uddannede civilokono-
mer ved handelshgjskolerne). Det kan teen-
kes at give en vis skaevhed i forhold til alder
og anciennitet (og dermed placering i hie-
rarkiet). Vi indfanger madske ikke i tilstreek-
kelig grad, hvad aldre og hojere placeret le-
dere synes om ud- og indstationering, og
det kunne give sig udslag i enten positivt
eller et negativt syn. I det forste tilfaelde
indfanger vi ikke de ledere, som oplever
den forholdsvis luksurigse udstationering,
og den ser maske ud, som den altid har
gjort (Black et al. 1990, 70). I det andet til-
feelde indfanger vi ikke ledere, som hele de-
res liv har gjort karriere i Danmark, og som
af forskellige drsager ikke vil tage ud (sprog
og kulturforhold mv.). De har aldrig veeret
berort af leengere arbejdslgshed og er derfor
ikke medlemmer af CA.

Et andet forhold, som ma tages med, er,
at det har veeret forholdsvis ‘billigt’ for re-
spondenterne at svare ja til at arbejde i ud-
landet, og at det har veeret et mere generelt
svar, de er blevet afkraevet. De har ikke vae-

NOTER

1. Torben Andersen er i efteraret 2002 udstatio-
neret ved University of Auckland, New Zea-
land og Steen Scheuer var i fordret 2001 ud-
stationeret ved Lancaster University, Eng-
land. Forfatterne onsker at takke CA - Ar-
bejdslgshedskasse og Jobcenter for tilladelse
til at anvende datasettet bag undersogelsen
Job og karriere i den ny gkonomi - en CA-un-
dersogelse.

. Berlingske Tidende, lordag d. 28. juni 2002.

. Erhvervsbladet, onsdag d. 4. juli 2002.

. Jyllandsposten, mandag d. 5. august 2002.

. To grupper af gkonomer falder uden for un-
dersggelsens univers: (1) Universitetsuddan-

Do W N
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ret bundet af deres svar, og det er ikke ble-
vet specificeret under hvilke betingelser ud-
landsopholdet skulle forega. Siledes kan
man tenke sig at f.eks. kvindelige respon-
denter vil vare mere positive overfor et
kortere ophold i et naboland i modsaetning
til et leengere ophold i f.eks. et arabisk land.

Endelig har vi udelukkende fokuseret pa
udbudssiden og ikke eftersporgselssiden.
Dvs. vi ved kun, at danske privatansatte
gkonomer er forholdsvis positive overfor at
skulle arbejde i udlandet. Vi ved ikke, i hvil-
ken grad det er korrekt, at de afviser tilbud
om udstationeringer i virksomhederne, og i
givet fald hvad dette skyldes. Men sam-
menfattende kan det nok trods disse forbe-
hold fastslas, at der synes at vare et betyde-
ligt uudnyttet potentiale for udstationering
og udlandsarbejde blandt yngre danske
gkonomer, iser blandt de helt og de rela-
tivt nyuddannede, dvs. dem med en kandi-
datalder pd mindre end ti ar. Hvis der er et
virksomhedsbehov for mere udstatione-
ring, synes det, som om, det bare er med at
komme i gang!

nede gkonomer med uddannelser, der retter
sig mod den offentlige sektor (cand.polit.,
cand.oecon. m.fl.), og (2) @konomer med ud-
dannelser, der retter sig imod den private sek-
tor, men som ikke er medlem af CA. Den
forste gruppe, de universitetsuddannede gko-
nomer, udger dog kun et mindretal af privat-
ansatte gkonomer i Danmark, og ikke-forsik-
rede privatansatte gkonomer med uddannel-
se som HA, HD, cand.merc. m.v. udger kun
ca. 20% af den samlede gruppe af uddannede,
jf. Scheuer (2000b: 13) og Vejrup-Hansen
(2000).
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