Arbejdsmigration fra de nye EU-lande

— en kilde til veekst eller en trussel mod de
(u)fagleerte danske arbejdstagere?

Louise Meoller Pedersen & Trine Lund Thomsen

Igennem de seneste fire ar har der opholdt sig minimum 52.500 gsteuropaeiske EU-borgere i
Danmark, heraf cirka halvdelen fra Polen. Sammen med den gradvise udfasning af Jstaftalen
fra 2006/8 samt ophaevelsen af fagforeningernes eksklusivaftaler i 2006 har denne udvikling
skabt en ny situation pa det danske arbejdsmarked. Migrantarbejderne fra de nye EU-lande er
karakteriseret ved hgj grad af fleksibilitet, mobilitet og villighed til at arbejde, darligere socio-
gkonomiske forhold og arbejdsmaessige vilkar i deres hjemlande samt en anden kulturel bag-
grund end deres danske kolleger. Denne artikel giver et indblik i nogle af konsekvenserne ved
arbejdsmigration fra de nye EU-lande pa det (u)fagleerte danske arbejdsmarked belyst ud fra en
analyse af henholdsvis et politisk, et fagforenings-, et brancheorganisations, et virksomheds-

ejer-, et arbejdsleder- og et medarbejderperspektiv.

Osteuropeeisk arbejdsmigration
og det danske arbejdsmarked

en oggede globalisering har accelereret

mobiliteten af mennesker pd tveers af
landegreenser, regioner og kontinenter. I 1o-
bet af det sidste arti er der sket veesentlige
endringer i migrationsmenstrene i Europa,
ikke mindst pa grund af integrationen af
gsteuropaiske lande i EU siden udvidel-
serne i 2004 og 2007. EF traktatens art. 39
om arbejdskraftens frie bevaegelighed samt
EF traktatens art. 49 om fri udveksling af
tjenesteydelser giver EU borgere mulighed
for at bevaege sig relativt frit rundt i Europa
(Folketingets EU-oplysning). Ved optagel-
sen af de nye EU-lande blev der dog ved-
taget visse overgangsordninger i forskellige
EU-lande, herunder ogsd i Danmark — den
sakaldte Ostaftale. Ostaftalen havde blandt

andet til formdl at sikre gsteuropeeiske ar-
bejdstagere ordentlige lon og arbejdsvilkar
pa det danske arbejdsmarked samt indi-
rekte at forebygge en forringelse af arbejds-
vilkdrene for danske arbejdstagere (Hviid &
Flyvholm 2010, 33). Under disse regler for-
udsatte en opholds- og arbejdstilladelse, at
ansggeren kunne dokumentere et konkret
jobtilbud pad overenskomstmaessige lon-
og arbejdsvilkar (Hviid & Flyvholm 2010,
22). Med ophavelsen af Ostaftalen i 2009
er en overenskomst ikke leengere en for-
udsatning for at ansatte gsteuropeisk ar-
bejdskraft, hvilket har gget arbejdsgivernes
mulighed for forskellige former for udnyt-
telse af denne gruppe. Herunder viser en
undersggelse blandt 236 danske bygge- og
anlegsvirksomheder med gsteuropaiske
ansatte gennemfort i 2007, at 24 % af dis-
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se ikke pd forhdnd var deekket af en over-
enskomst (Hansen & Andersen 2008, 63).
Ovennevnte forhold medvirker til at skabe
forandringer pa arbejdsmarkedet, som kan
fd betydning for bade individer og sam-
fund, og det er derfor vigtigt at fa mere
viden om arbejdsmarkedsaktgrernes ople-
velse af konsekvenserne heraf.
Arbejdsmigrationen fra de Osteuropeei-
ske EU-lande blev i forste omgang positivt
modtaget, da efterspargslen pa arbejdskraft
ikke kunne matches af det aktuelle udbud
pa det danske arbejdsmarked. Fra slutnin-
gen af 1990’erne til den gkonomiske krise
bred ud var der brug for bade hoveder og
hender pa det danske arbejdsmarked, og
arbejdsmigrationen udgjorde en fleksibel
arbejdsreserve, som kunne tilpasses arbejds-
markedets behov. Denne situation blev dog
andret drastisk, da den gkonomiske Kkrise
satte ind i slutningen af 2008. Krisens be-
tydning for arbejdsmarkedet kan blandt an-
det ses pa stigningen i arbejdslgshed inden
for mange sektorer. Inden for de (u)faglaerte
sektorer har bygge- og anlagsbranchen vae-
ret sarlig hardt ramt, men ogsd industrien
og landbruget har merket den gkonomiske
lavkonjunktur. I tider med okonomisk krise
og lavkonjunktur er der tendens til, at hold-
ningen til udenlandsk arbejdskraft endres
(Thomsen 2010b). Det er derfor relevant at
undersgge, hvorledes arbejdsmarkedsakto-
rer som politikere, fagforeninger, virksom-
hedsejere og danske arbejdstagere i den nye
situation forholder sig til migrantarbejdere
fra de nye @steuropaiske EU-lande. Disse
lande er serlig interessante, da EU-borgere
har visse legale og social rettigheder, som
skal honoreres i samtlige EU-lande, herun-
der retten til permanent ophold. Det har da
0gsa vist sig, at en del af de gsteuropeeiske
migrantarbejdere, som er kommet til Dan-
mark siden EU-udvidelsen i 2004/2007, har
valgt at udnytte muligheden for permanent
ophold, hvorfor arbejdsmigrationen med

fordel kan adresseres ud fra et integrations-
perspektiv.

I denne artikel gives et indblik i, hvorle-
des udvalgte politikere samt reprasentanter
for fagforeninger, brancheorganisationer,
virksomhedsejere, arbejdsledere og danske
arbejdstagere forholder sig til den legale
arbejdsmigration fra Jsteuropa, som siden
udvidelsen af EU har fundet sted inden for
bygge- og anloeg, jern- og metal industrien,
landbrug og slagteri. Feelles for disse bran-
cher har vaeret mangel pd kvalificeret ar-
bejdskraft under den gkonomiske hgjkon-
junktur, seerligt inden for byggebranchen,
og ansggere til jobs, som har varet svare
at besatte via den nationale arbejdsstyrke
(Andersen & Hansen 2008). Samtidig ad-
skiller brancherne sig, hvad angar virk-
somhedernes gennemsnitsstorrelse samt
graden af midlertidighed i ansettelserne,
hvilket har betydning for migranternes
mulighed for integration. Slagteri kan end-
videre fremheaves som en branche, der, pa
grund af det relativt hgje lgnniveau i Dan-
mark, er saerligt truet af udflytning.

Analyserammen tager udgangspunkt i
udvalgte aktorers fremstillinger af arbejds-
migration samt hvilke interesser, som kan
ligge til grund herfor. I den afsluttende per-
spektivering diskuterer vi, hvilken betyd-
ning dette kan fd for migrantarbejdernes
muligheder for kulturel og rettighedsbaseret
integration pa det danske arbejdsmarked.
Mens andre rapporter, fx Hansen og Han-
sen 2009b og Hviid & Flyvholm 2010, om-
handler migrantarbejderne synsvinkler, er
de danske akterers synsvinkel kun i mindre
omfang beskrevet tidligere. Med udgangs-
punkt i primaert de danske aktorers perspek-
tiv identificeres i denne artikel de diskurser,
holdninger og praksisser, der danner ram-
men for migrantarbejdernes arbejdsforhold.
Derved tilvejebringes ny viden om mulig-
hederne for inklusion af gsteuropeiske mi-
grantarbejdere pa det danske arbejdsmarked
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samt relevante problemstillinger i den for-
bindelse. Problemstillingen lyder saledes:

Hvilke potentialer, begroensninger og interes-
sekonflikter er der forbundet med midlerti-
dige anscettelser af gsteuropeoeiske migrantar-
bejdere inden for bygge- og anleeg, jern- og
metal industrien, landbrug og slagteri set fra
danske arbejdsmarkedsaktgrers synspunkter?

Hvem er migrantarbejderne?

Artiklen fokuserer pd den nye gruppe af
gsteuropaeiske arbejdstagere, som pa grund
af deres arbejdsrelaterede motivation for
at migrere (Hansen & Hansen 2009a, 28),
vil blive betegnet migrantarbejdere. Ost-
europaiske migrantarbejdere defineres som
“erhvervsaktive fra de nye EU-lande pd 16-70
dr, der migrerer til Danmark for at arbejde i en
kortere eller loengere periode”.

Herved adskiller migrantarbejderne sig
fra de flygtninge og indvandrere, som siden
1980’erne og 1990’erne er kommet til Dan-
mark fra Mellemgsten og den gvrige del af
verden pd grund af krig, sult, naturkata-
strofer, eller familiesammenforing og har
sggt permanent ophold i landet. Samtidig
adskiller de gsteuropaiske migrantarbejde-
re sig fra arbejdstagere fra de gvrige nordi-
ske lande ved, at minimumslgnnen i deres
hjemlande er ned til en syvendedel af lon-
niveauet i Danmark (Czech 2009). Mange
gsteuropaiske migrantarbejdere tager netop
til Danmark eller andre vesteuropeiske lan-
de pa grund af det hgjere lonniveau (Dglvik
& Eldring 2008, 33) og er interesserede i at
tage hjem eller rejse videre, hvis de ikke kan
finde arbejde (Hansen & Hansen 2009b;
Hansen & Hansen 2009a, 28). Desuden er
de gvrige arbejdsvilkar, sdvel som de socio-
gkonomiske forhold, generelt darligere i de
gsteuropeiske lande end i Danmark (Han-
sen & Hansen 2009b; Dglvik & Eldring
2008; Thomsen 2010a). Incitamenterne for

fleksibilitet, hvad angar arbejdstid og -leeng-
de samt at finde sig i darlige arbejdsvilkar,
kan derfor antages at vaere hgje (Hansen &
Hansen 2009a, 30). Endelig adskiller migr-
antarbejderne fra den danske arbejdsstyrke,
hvad angar sprog og kultur (Hviid & Flyv-
holm 2010, 34). I den forbindelse vurderes
migranterne generelt at vaere mindre knyt-
tet til det danske arbejdssystem end deres
danske kolleger samt kun at have et be-
grenset kendskab til dansk overenskomst,
skatteforhold samt reglerne pa arbejdsmil-
joomréadet, og kun f er medlemmer af en
tagforening (Hviid & Flyvholm 2010, 92;
Hansen & Hansen 2009b, 42; Dglvik & El-
dring 2008, 45). Den store forskel mellem
antallet af udstedte arbejds- og opholdstil-
ladelser siden EU-udvidelsen og antallet af
aktive arbejds- og opholdstilladelser tyder
desuden pé en relativt hgj grad af udskift-
ning i gruppen af gsteuropaiske migrantar-
bejdere (Hansen & Hansen 2009a, 28).

Ud fra ovenstdende argumenterer vi for,
at migrantarbejdere udger en mere mobil
og fleksibel arbejdskraft end deres danske
kolleger, da de netop kun er i landet for at
arbejde. Derved kan migranterne bidrage
til oget veekst savel inden for omrader med
mangel pa arbejdskraft som inden for hojt-
specialiserede omréader. P4 grund af store
lonforskelle kan migrantarbejderne veere
villige til at arbejde flere timer og/eller har-
dere for at tjene flere penge, hvilket bade
kan have positive og negative konsekvenser
for de danske arbejdsgivere og -tagere. End-
videre er de ogsd nemmere at afskedige, da
migrantarbejderne ofte er pd midlertidige
kontrakter, typisk ikke er medlemmer af en
tagforening og kun har begranset kendskab
til deres formelle rettigheder. Endelig kan
eventuelle sprogvanskeligheder og mang-
lende indblik i det danske arbejdsmarked
og dansk arbejdsmarkedskultur gore det
sveerere for migrantarbejderne at paberdbe
sig deres formelle og uformelle rettigheder.
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Teori

Artiklens teoretiske ramme bestar af hen-
holdsvis Benford og Snows kritiske ramme-
analyse (frame analysis) (Benford & Snow
2000) og Kymlickas teoretiske tilgang til
kulturel og rettighedsbaseret integration
(Kymlicka 2001). Kritisk rammeanalyse an-
vendes som overordnet teoretisk ramme for
analysen med det formal at forstd motiva-
tionerne bag de holdninger og beslutnin-
ger, som forskellige aktorer har og tager i
forbindelse med arbejdsmigration. Forma-
let med kritisk analyse er at skabe forstéelse
for, hvilken diskursiv ramme, der danner
grundlag for de forskellige, ofte diverge-
rende, holdninger, som kommer til udtryk
blandt de forskellige arbejdsmarkedsakto-
rer. Kymlicka benyttes for at gge forstael-
sen af forskellige aspekter af integration,
herunder den konkrete implementering af
den ovenfor praesenterede EU-lovgivning,
som indeholder bade rettigheds- og kultu-
relle aspekter. Dette perspektiv bidrager til
forstaelse af de formelle vilkar, som arbejds-
migrationen finder sted under. Baggrunden
for den teoretiske sammensetning er at
kvalificere analysen ved at skabe indsigt i
sammenhaengen mellem den diskursive
ramme og de vilkar, som den enkelte an-
satte arbejder under.

Kritisk rammeanalyse

Kritisk rammeanalyse stammer oprindeligt
fra ‘social movement’ litteraturen, hvor den
er knyttet til holdninger og diskurser bag
politisk handling (Benford & Snow 2000,
614). ‘Framing’ bliver opfattet som en pro-
ces, hvor bestemte aktorer eller kommuni-
kationskilder (akademiske, politiske, policy
dokumenter og lovgivningstekster) define-
rer og strukturerer et politisk tema eller en
offentlig kontrovers. Begrebet dakker over
“et aktivt, processuelt foenomen, som indebcerer
agency til at pavirke den oplevede virkelighed”
(Nelson et al. 1997).

I denne artikel er vi interesserede i ind-
holdet og strukturerne af de dominerende
rammer, som konstituerer debatten om
arbejdsmigration fra de nye gsteuropei-
ske EU-lande. Dominerende rammer har
muligvis fdet monopol pa policy omradet,
hvilket kan vanskeliggore mulighederne
for, at udfordrende rammer kan komme pa
agendaen. I politiske kontroverser keemper
forskellige partier og andre dominerende
aktorer om definitionen af problematiske
situationer og kontrollen over den politiske
proces (Rein & Schon 1994, 29). De rammer,
som anvendes i kampen om ‘maming and
framing’ i specifikke situationer, har ifolge
Benford og Snow forskellig karakteristika.
De mest centrale rammer omhandler den
diagnostiske ramme, den prognostiske ramme
og motivationsrammen. Den diagnostiske
ramme refererer specifikt til identifikation
og navngivelse af problemet. Den progno-
stiske ramme omhandler forslag til lgsnin-
ger pa problemet eller en handlingsplan og
strategier for implementeringen af denne
(Benford & Snow 2000, 616). Endelig refere-
rer motiveringsramme til, hvorledes agen-
cy og mobilisering af opbakning opnas. I
denne artikel anvendes primeert de forst to
typer af rammer til at afdaekke, hvorledes
forskellige aktorer opfatter og agerer pa si-
tuationen pd det danske arbejdsmarked ef-
ter EU-udvidelserne i 2004 og 2007. Vi er
derfor interesserede i at undersege, hvilke
specifikke potentialer, problemformulerin-
ger og foretrukne lgsninger, de inddragede
aktgrer fremlaegger vedrerende den ost-
europaiske arbejdsmigration.

Kulturel og rettighedsbaseret
integration

EU har pd en og samme tid til formdl at
sikre en ensretning af borgernes rettigheder
og vilkdr samtidig med, at kulturel diversi-
tet og national identitet prioriteres hgjere
end alternative, kulturelle identiteter (Blok-
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ker 2008). Nyere politisk teori omhandler
ifolge Blokker derfor sikring af alles lige ret-
tigheder samtidig med, at forskelligheder
anerkendes. Herunder kan der overordnet
identificeres den rettighedsbaserede til-
gang, hvor fokus er pd de civile borgeres
individuelle rettigheder, og den kulturba-
serede tilgang, hvor nationale identiteter
er omdrejningspunktet. Begge tilgange har
hver deres berettigelse og begrensninger.
Kymlicka kombinerer disse to perspektiver,
men betoner dog overvejende det kulturelle
perspektiv (Kymlicka 2001).

I henhold til Kymlicka er kerneelemen-
tet i national identitet og demokratikultur,
at de, foruden en rakke civile rettigheder,
giver borgerne falles rammer for kommu-
nikation samt meningssystemer til at traeffe
valg (Blokker 2008, 360; Kymlicka 2001).
Demokrati kan imidlertid kun udgves, hvis
dets medlemmer deler sprog, har feelles hi-
storiske traditioner og en grad af solidaritet
med og tillid til hinanden (Blokker 2008,
361). Kymlicka fremforer:

“En samfundsmcessig Kultur bestdr af en
territorielt afgroenset kultur, centreret om et
feelles sprog, som er anvendt i en lang raekke
sociale institutioner, i bdde offentligt og pri-
vat liv” (Kymlicka 2001, 209, vores over-
saettelse).

Kymlicka fremhever dog, at disse forudsaet-
ninger ikke altid er til stede og identificerer
to veje til at handtere kulturel diversitet: 1)
mindretallet assimilerer flertallets kultur,
eller 2) at forskelligheder anerkendes (Blok-
ker 2008, 361; Kymlicka 2011). Forskellig-
hed bliver i Kymlickas betragtning forstaet
som balanceret og begrenset af sproglig
og institutionel sammenhang, hvor det at
kunne det officielle sprog far stor betydning
for inklusionen i det pageeldende samfund
(Kymlicka 2001, 25). Sproget far stor betyd-
ning for social lighed og politisk mobilitet

og dem, der taler det ‘officielle’ sprog, far
en stor fordel i forhold til borgere, som taler
andre sprog (Kymlicka 2001, 26-27).

Metode

Artiklen er baseret pd ni enkeltmands- og
fire gruppeinterviews med reprasentanter
fra henholdsvis fagforeninger, en branche-
organisation samt en arbejdsleder, tre virk-
somhedsejere og to danske, en polsk og fire
rumenske arbejdstagere. De interviewede
rumeenere er ansat i en stor slagterivirksom-
hed, mens den polske migrantarbejder bade
har veeret ansat inden for bygge- og anlags-
branchen og som avisuddeler. Endvidere
inddrages sekundeert materiale i form af
debatindlaeg fra P1 mellem politikere, CE-
POS og fagforeningsreprasentanter samt
indleeg pa Facebook fra danske arbejdstage-
re, som er utilfredse med migrantarbejder-
nes tilstedevearelse i Danmark. De enkelte
arbejdsmarkedsakterer er wudvalgt, fordi
de vurderes at vare relevante i forhold til
arbejdsmigration og samtidig kan forven-
tes at bidrage med en seerlig vinkel pa ar-
tiklens problemstilling (Kvale 2001, 108).
Interviewene er gennemfort henholdsvis i
2006-2007 og i efterdret 2010 i forbindelse
med to forskellige projekter omhandlende
gsteuropaiske migrantarbejderes arbejds-
forhold. Interviewene er semistrukturerede
(Bryman 2008, 196; Kvale 2001, 133) og
opbygget efter folgende temaer: 1) begrun-
delser for at ansaette migrantarbejdere, 2)
migranternes arbejdsopgaver og — forhold,
herunder boligforhold, 3) ledernes rolle,
4) psykosocialt arbejdsmiljo i relationerne
mellem danske arbejdstagere og gsteuropee-
iske migrantarbejdere og 5) arbejdssikker-
hed. Vi inddrager primeert tema 1, 2 og 4
i analysen. Gruppeinterviews blev primaert
valgt af tidsbesparende arsager og skal ikke
forveksles med egentlige fokusgruppeinter-
views (Bryman 2008, 473). De ni enkelt-
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mands- og fire gruppeinterviews adskiller
sig derfor primeert ved, at der under sidst-
navnte har veret interaktion mellem in-
formanterne, dog i et omfang sa det ikke
har forstyrret afdaekningen af temaerne
(Bryman 2008, 473; Kvale 2001, 108). Mens
informanterne fra fagforeningerne og bran-
cheorganisationen er rekrutteret gennem
formel henvendelse til de enkelte organi-
sationer, er interviewene med henholdsvis
virksomhedsejerne, arbejdslederen og ar-
bejdstagerne arrangeret gennem uformelt
netvaerk. Sidstnevnte rekrutteringsmetode
blev anvendt, da andre forskere har madt
udfordringer i forbindelse med pa traditio-
nel vis at rekruttere informanter til at be-
lyse migranternes arbejdsforhold, specielt
de eventuelle grazoner af disse (Hansen &
Hansen 2009a, 181; Hviid 2010, 26; Saks-
vik m.fl. 2010, 6). Syv af de gennemforte
interviews er optaget pa diktafon. Virksom-
hedsejerne, arbejdslederen og samtlige an-
satte, uafheengig af etnicitet, har imidlertid
frabedt sig dette, hvilket er blevet efterkom-
met. Samtidig har disse informanter gnsket
at optrede anonymt. Begrundelserne har

Tabel 1. Preesentation af de anvendte interviews

veeret, at informanterne har veret nervase
for, hvad interviewene efterfolgende ville
blive benyttet til. Dette haenger formodent-
lig sammen med, at arbejdsforholdene ikke
er fuldt ud regulere, fx hvad gaelder lonsat-
ser for overarbejde, overholdelse af arbejds-
tidsregler mv. (Thomsen 2010b, 172) og/
eller en tilbageholdenhed omkring at tale
abent om migranters arbejdsforhold. I tabel
1 fremgar der en oversigt over de anvendte
interviews.

I den folgende analyse diskuteres ele-
menter af de gennemferte interviews samt
det ovennavnte sekundare datamateriale
op imod den kritiske rammeanalyse samt
Kymlickas teori om henholdsvis rettigheds-
baseret og kulturel integration. I den forbin-
delse behandles aktgrerne som repraesen-
tanter for de pagaeldende institutioner, og
hvor det er muligt fremheeves ligheder og
forskelle mellem disse. Analysen er opdelt
i to temaer, der behandles i nevnte raek-
kefplge: 1) Migrantarbejdere som en kilde
til vaekst, 2) Migrantarbejdere som ulig ar-
bejdskraft, i form af arbejdsvilkar, arbejds-
indstilling og -situation samt betydningen

Nationalitet . Ant'a I Type interviews
interviews
. 4 enkeltmands- og et gruppein- 1 kvinde og
Fagforeningsrepraesentanter 1 polak og 5 danskere 5 terview S maend
Repraesentant for branche- 1 dansker 1 Enkeltmandsinterview 1 mand
organisation (DB)
Virksomhedsejere 3 danskere 2 1 enkeltmands og 1 gruppeinter- 2mznd og
view 1 kvinde
Arbejdsleder 1 polak 1 Enkeltmandsinterview 1 mand
Danske g(bejdstagere (den 2 danskere ) 1 enkeltmands- og 1 gruppeinter- 2 mand
ene er tillidsmand) view (tillidsmanden i begge)
Migrantarbejdere 4 rumenere og 1 2 1 eqkeltmands- og 1 gruppein- 5 mand
polak terview
11 danskere, 3 polak- 9 enkeltmands- og 4 gruppein- 2 kvinder,
Total K 13 .
er og 4 rumanere terviews 16 maend
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Tabel 2. Oversigt over de omtalte virksomheder

Virksomhed 1 Virksomhed 2 Virksomhed 3 Virksomhed 4
Branche Jern- og metal industri Slagteri Landbrug Bygge- og anleg
Etableringsar 1920 2005 1970 1980
Antal ansatte i alt 250 100 5 6
Antal migrantarbejdere Ca. 50, varierer efter 80 2 4
ansat behov
Antal &r med migrantar- 10 ar 5ar 3ar 4 ar. Har tidligere
bejdere haft tyskere ansat
Opgavetype Fagleert og ufaglert Ufaglaert Fagleert Fagleert, indenfor

anden branche
Interviewet aktor(er) samt  Arbejdsleder for 25 Dansk tillidsmand, en Virksomhedsejer ~ Virksomhedsejere
betegnelse i analysen ansatte (Arbejdsleder)  dansk og fire rumanske (Virksomheds- (Virksomhedsejer
ansatte samt fagfor- ejer 1) 209 3)

enings- repreesentant
(tillidsmand, dansk

ansat, migrant 1-4 og
fagforeningsleder 1)

af sprog. Til sidst behandles udstationering
kort som et seerligt tema, da denne form for
ansattelse sker pa seerlige vilkdr som giver
andre typer af udfordringer end ordinare
ansattelser. For at give et overblik over de
fire virksomheder, som omtales i analysen,
preesenteres disse i ovenstdende tabel 2.

Migrantarbejdere som en kilde til
vaekst

Nordisk Ministerrdd udleder i en rapport, at
de gsteuropeeiske migrantarbejdere generelt
har bidraget til oget veekst, lavere grad af
inflation og opbledning af flaskehalse mere
end det ellers ville have varet muligt i en
lang periode med hgjkonjunktur og man-
gel pa arbejdskraft (Delvik & Eldring 2008,
11). Mange virksomheder inden for bygge-
og anlaegsbranchen er tilsyneladende eni-
ge i denne diagnose, idet 81 % anforer, at
gnsket om at fa udfyldt ubesatte stillinger
har vaeret det vaesentligste incitament for at
ansatte migrantarbejdere. 10 % angiver det

lavere lgnniveau som den primere arsag,
mens det tilsvarende tal blandt virksomhe-
der med erfaringer med ansettelse er 17 %
(Hansen & Andersen 2008, 31).

I vores underspgelser fremhaver virk-
somhedsejerne og den interviewede ar-
bejdsleder alle onsket om at besatte jobs
(Interview arbejdsleder og virksomhedsejer
1-3, 2010). Arbejdslederen betoner desuden
polakkernes serlige faglige kompetencer
inden for bestemte handvaerk som arsag til
deres ansattelse, mens det lavere lgnniveau
har spillet en rolle for alle tre virksomheds-
ejere (Interview arbejdsleder og virksom-
hedsejer 1-3, 2010). Repraesentanten fra
brancheforeningen Dansk Byggeri fremhee-
ver behovet for gget tilgang af udenlandsk
arbejdskraft pa et tidspunkt, hvor hgjkon-
junkturen var pa sit hgjeste (DB interview,
2006). Denne type prognose er typisk i pe-
rioder med hgjkonjunktur. Samtidig kan
anfores, at globaliseringen generelt oger
behovet for billig og fleksibel arbejdskraft
(Saksvik m.fl. 2010, 2). Interessant nok
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fremhaver hverken de interviewede virk-
somhedsejere eller arbejdslederen @kono-
miske ulemper ved ansattelse af migran-
tarbejdere, sdsom lavere produktivitet pa
grund af sproglige og/eller kulturelle mis-
forstdelser (Interview arbejdsleder og virk-
somhedsejer 1-3, 2010). Migrantarbejder 3
forteller imidlertid om en rumensk mi-
grantarbejder, som pa grund af sprogvan-
skeligheder ikke var i stand til at varetage
sine opgaver (Interview rumaensk migrant
1-4, 2010). Slagterivirksomheden havde
adskillige andre migrantarbejdere ansat og
reagerede ved at omplacere vedkommende
og bidrog i ovrigt ikke til at lgse migran-
tens sprogvanskeligheder. Logikken syntes
her at veere, at migrantarbejderen var let at
udskifte, og der derfor kun var begraenset
incitament til at gore noget for at fastholde
vedkommende i den pageldende funktion
og pa virksomheden generelt (Interview
dansk ansat og tillidsmand, 2010). I hen-
hold til eksemplet synes det derfor primaert
muligt at hdndhave individuelle rettighe-
der til integration, hvis migrantarbejderen
besidder serlige kompetencer og/eller pa
anden vis er eftertragtet arbejdskraft.

Opbakningen til arbejdsmigration fra de
EU-lande i Usteuropa har veret sarlig stor
blandt arbejdsgiverforeninger som DA og
DI, brancheorganisationer som Dansk Byg-
geri og de liberale partier, der stotter den
frie mobilitet af arbejdskraft til gavn for
danske virksomheder og deres konkurren-
ceevne pd det globale marked (Jorgensen
& Thomsen 2011). Disse aktorer opfattede
Ostaftalen som en hemsko for reel fri ar-
bejdsmobilitet og konkurrenceforvridende
i forhold til EU lande, som implementerede
mere liberale ordninger eller helt undlod at
indfere dem, fx Irland, Storbritannien og
Sverige. Denne holdning kommer bl.a. til
udtryk i et interview med en reprasentant
fra Dansk Byggeri, som udtrykker:

“Ostaftalen har en negativ effekt for produk-
tiviteten pa danske virksomheder og skader
deres mulighed for at konkurrere pa det inter-
nationale marked, hvilket ogsd pavirker den
generelle sociogkonomiske situation i Dan-
mark negativt” (DB interview, 2006).

Dette gkonomiske incitament er udtryk
for en liberal ideologi, hvor prognosen pa
de samfundsmeaessige udfordringer tager
udgangspunkt i, at den frie konkurrence
er negdvendig for at opretholde det sam-
fundsgkonomiske grundlag, som den dan-
ske velfeerdsstat hviler pd. Denne holdning
kommer ogsd til udtryk i en radiodebat
mellem en 3F-repraesentant og en gkonom
fra tenketanken CEPOS om de samfunds-
gkonomiske udfordringer i forbindelse med
arbejdsmigration og konsekvenserne heraf
(P1, 2011). Fra CEPOS’ reprasentantens
synspunkt er den billige arbejdskraft en
negdvendighed for at kunne konkurrere pa
det globale marked. Derimod argumenterer
3F repraesentanten for, at det at konkurrere
pa billigere arbejdskraft vil fore til begraens-
ning af moderniseringsprocessen, bremse
den tekniske udvikling og dermed forringe
Danmarks konkurrenceevne. De forskel-
lige prognoser eller syn pa arbejdsmig-
rationen fra de nye EU lande afspejler en
grundleggende uenighed mellem arbejds-
markedsparter samt aktorernes forskellige
interesser, ogsa i forhold til handtering af
potentialerne og udfordringerne forbundet
med arbejdsmigration.

Holdningen til den frie mobilitet inden
for EU og indvandringen fra Osteuropa er
ogsa praeget af skeptiske og til tider negative
holdninger blandt visse borgere. Et eksem-
pel pa dette ses i indleeg pa facebook-grup-
pen “STOP de gsteuropaiske héandveer-
kere”!  (http://www.facebook.com/group.
php?gid=81171385307&v=wall), hvor der
fremfores negative holdninger og nedsat-
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tende udtalelser om gsteuropaeere. D. 1/4
2010 skriver en bruger:

“Det et totalt utilfredsstillende, at billig ar-
bejdskraft fra udlandet kan komme og tage
arbejdet fra danske hdndvcerkere og hdnd-
veerkerleerlinge, det burde stoppes omgi-
ende” (http://www.tacebook.com/group.
php?gid=81171385307&v=wall, tilgaet d.
10/6 2011).

Der hersker sadledes ikke enighed blandt
arbejdstagere i prognosen om, at billig ar-
bejdskraft fremmer konkurrenceevnen og
bevarer arbejdspladser i Danmark. Dette
kan ses i lyset af lavkonjunkturens betyd-
ning for iser de (u)faglaerte brancher samt
aktgrernes forskellige positioner og interes-
serer.

Migrantarbejdere som ulig
arbejdskraft

Som tidligere anfort blev Ostaftalen ind-
gaet for blandt andet at undgé en opdeling
af det danske arbejdsmarked i et A- og et
B-hold. Hovedparten af de politiske partier
og de danske fagforeninger bakkede op om
denne aftale for pa den ene side at imade-
komme det akutte behov for flere ‘heender
og hoveder’ pa det danske arbejdsmarked og
péd den anden side at undgéd len-dumping
(Thomsen 2010b, 167). I forhold til sidst-
neaevnte markerede Dansk Folkeparti og fag-
foreningerne sig tydeligt. 3F har endvidere
ogsa ville beskytte migrantarbejderne mod
eventuel udnyttelse af arbejdstormidlings-
bureauer og arbejdsgivere. Dette er et ek-
sempel pd, at mens nogle akterer forbinder
arbejdsmigration med potentialer og ud-
fyldelse af udaekkede behov pa det danske
arbejdsmarked, har andre akterer en helt
anden problemdefinition. Samtidig foku-
serer forstnevnte aktorer iser pa de velud-
dannede migranter, mens Dansk Folkeparti

og fagforeningernes malgruppe primeert er
de (u)faglaerte danske arbejdere — og sekun-
dert de gsteuropaiske migrantarbejdere.
Lon og bolig navnes af forskellige arbejds-
markedsaktgrer som sarligt veesentlige
omrader (Hviid & Flyvholm 2010, 23-34).
Sidstnavnte fordi bolig, iser ved midlerti-
dige anseettelser, ofte indgar som en indi-
rekte del af lennen eller fratraekkes denne
(Hansen & Hansen 2009b, 82; Dglvik & El-
dring 2008, 101), hvilket giver mulighed for
fastsaettelsen af lejen udenom de gaeldende
regler og normer. Medierne, eksisterende og
vores egne undersggelser har vist eksempler
pa forskellige former for udnyttelse og gra-
zoner (Hansen & Hansen 2009b, 82).

Den nuvarende forskningsbaserede vi-
den tyder pd, at de gsteuropeeiske migran-
tarbejdere — pa tvers af sektorer — generelt
har darligere arbejdsvilkdr end deres dan-
ske kolleger, hvad angdr lgn, arbejdstid og
arbejdsmiljo (Hansen & Andersen 2008;
Hansen & Hansen 2009a; Hansen 2009b).
Endvidere at migrantarbejderne i vid ud-
streekning er tilfredse med deres arbejds-
vilkar, hvilket primeert tilskrives det hgje
lgnniveau i Danmark (Hansen & Hansen
2009b, 82). Det meget lavere lonniveau i
de gsteuropaiske lande gor, at lenninger
under standarden inden for den pdgal-
dende sektor stadig vil veaere attraktiv for
gsteuropaiske arbejdere. Reglerne for fra-
drag for dobbelt husforelse i Danmark og
i hjemlandet giver endvidere mulighed for
relativt hgje nettolgnninger, selvom brut-
tolonningerne eventuelt ligger under dan-
skernes.> Problemdiagnosen og dermed
synet pd behovet for en lgsning er saledes
forskellig. De interviewede rumeenske migr-
antarbejdere udtaler: “Hvis det (lonniveauet
og arbejdsforholdene, red.) var ddrligere end
Tyskland, ville vi tage et andet sted hen (Inter-
view rumensk migrant 1-4, 2010).

Som anfert i indledningen behover virk-
somheder, som gnsker at ansette migrant-
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arbejdere, ikke leengere at veere omfattet af
en overenskomst. Da der i Danmark samti-
dig ikke er regler vedrgrende mindstelon?,
stilles migrantarbejderne og deres danske
Kolleger i en ny situation, idet der derved
abnes op for forskellige lonniveauer for dan-
ske arbejdstagere og migrantarbejdere samt
muligheden for lon-dumping. I de gennem-
forte interviews understreger fagforenings-
leder 1, at opretholdelsen af et lonniveau pa
lige fod med de danske kolleger kan vere
en udfordring. Fagforeningslederen for-
teeller om, hvorledes et tidligere danskejet
slagteri, Virksomhed 2, er blevet overtaget
af en udlending, som har udskiftet 80 %
af de danske ansatte med osteuropaiske
migrantarbejdere. Fagforeningen fik ved
virksomhedsovertagelsen den nye ejer til
at underskrive en overenskomst, der skulle
sikre alle ansatte lige arbejdsvilkar. Allige-
vel har der vist sig problemer i forhold til
udbetaling af lon under sygdom samt tillaeeg
for overarbejde (Interview fagforeningsleder
1 og tillidsmand, 2010). Samtidig er arbejds-
tempoet pa fabrikken sat 15 % op, uden at
de ansatte kompenseres herfor, overarbejde
varsles ikke, og arbejdsmiljoet karakterise-
res som darligt (Interview fagforeningsleder
1 og tillidsmand, 2010). Herunder kan der
formodes at veere en sammenhang mel-
lem arbejdstempo og forekomsten af risi-
kosituationer, smaskader og arbejdsulykker,
hvilket bekraftes af den danske tillidsmand
(Interview tillidsmand, 2010). Fagforenings-
lederen frygter desuden, at virksomheds-
ejeren ikke vil forleenge overenskomsten og
kan efter ophavelsen af eksklusivaftalerne
kun bruge uformelle metoder til at presse
vitksomhederne til dette (Interview fag-
foreningsleder 1, 2010). Sikring af lige vil-
kér kan blive en udfordring, da de officielle
reguleringer ikke tilstraekkeligt sikrer mod
arbejdsgivere, som ikke giver deres ansatte
lige vilkdr uanset nationalitet. Derved far
anseettelsen en irreguleer karakter forstaet
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som arbejde, der ikke opfylder de formelle
og uformelle regler for arbejde i Danmark
omkring len og arbejdsvilkdr (Thomsen
2010a, 36). Herunder aspekter som ikke
nedvendigvis er direkte illegale eller ulovli-
ge, men som strider mod galdende normer
og praksis pa det danske arbejdsmarked.

En anden mulig forklaring pa de ulighe-
der, der fremgar af det empiriske materiale,
kan vere forskellige kulturelle normer og
praksis vedrgrende hierarkiets betydning
pé arbejdspladsen. Den danske ansatte for-
teeller: “Ndr de mgder lederen i supermarkedet,
gar de til side for ham, og de tgr ikke se ham
i gjnene” (Interview dansk ansat 1, 2010).
Samtidig er migrantarbejderne, som tid-
ligere neevnt, ikke vant til at bruge fagfor-
eningerne til at beskytte sig imod urimelige
arbejdsvilkar (Interview tillidsmand, 2010).
Tillidsmanden har i mange situationer sagt
fra og papeget problemerne pa virksomhe-
den og er i den forbindelse to gange blevet
truet med fyring. Kun fordi vedkommende
er tillidsmand og nyder bred opbakning
blandt de ansatte, er fyringen ikke blevet
effektueret (Interview tillidsmand, 2010).
For andre migranter kan frygten for at
udtale sig vaere begrundet i konkrete erfa-
ringer eller historier fra andre. En polsk re-
preesentant fra 3F beretter om en handelse,
hun havde med en gruppe polakker, som
arbejdede under irregulere forhold og blev
tyret, efter de havde snakket med hende;
“efter en time blev jeg ringet op af en af de pol-
ske arbejdere, som fortalte, at de alle var blevet
fyret” (3F interview, 2007). Repressalierne
for at ytre sig om arbejds- og levevilkare-
ne kan altsad fd store konsekvenser for mi-
granter, hvorfor mange valger at acceptere
forholdene. Ved gennemforelsen af de her
anvendte interviews oplevede vi, at kun fire
ud af de 12 migrantarbejdere, der var ind-
géet interviewaftale med, rent faktisk duk-
kede op. Dette selvom interviewet fandt
sted uden deres arbejdsgivers vidende.
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Kulturelle normer og praksis kan desuden
have betydning i forhandlinger om lgntil-
leeg eller andre uformelle goder. Saledes vi-
ser undersggelser, at migrantarbejdere, selv
pa overenskomstdakkede virksomheder, far
mindstelonnen, mens de danske arbejdsta-
gere far diverse tilleeg (Hviid & Flyvholm
2010, 21). Inden for bygge- anlegsbran-
chen, hvor en stor del af lennen forhandles
pa lokalt niveau, ses der inden for samme
jobtype lonforskelle pd op til 31 % (Han-
sen & Hansen 2011,15). Forskelle der ikke
kan forklares af individuelle forskelle som
alder, anciennitet og kvalifikationer, men
derimod af migrantarbejdernes begraensede
muligheder for at forhandle lgn pa lige vil-
kar med deres danske kolleger (Hansen &
Hansen 2011,15). Dermed er sével kulturel-
le forhold som den lokale lgnforhandlings-
struktur med til at skabe ulighed.

Hvad angar arbejdsgivernes perspektiv
har lgnniveauet haft betydning for virk-
somhedsejer 1’s ansattelse af to migran-
tarbejdere. Virksomhedsejeren forteller,
at migrantarbejderne ikke far len under
sygdom, eller hvis vejret hindrer dem i at
arbejde. Migranterne har imidlertid mulig-
hed for at omplacere deres arbejdstid (In-
terview virksomhedsejer 1, 2010). Samtidig
fremgar det indirekte, at lennen ikke fglger
overenskomsten, men at migranterne har
mulighed for at forhandle goder som bil-
lardborde mv. (Interview virksomhedsejer
1, 2010). I modsatning hertil gor arbejds-
lederen pd Virksomhed 1 meget ud af, at
migranter og danskere behandles ens, og at
alle lovgivningsmaessige regler overholdes
(Interview arbejdsleder, 2010). Virksomhed
1 er en stor virksomhed, der systematisk
har anvendt migrantarbejdere gennem de
sidste 10 ar, bl.a. til udferelse af bestemte
funktioner, og er meget tilfreds med dette.
Et andet veesentligt arbejdsvilkar er arbejds-
tid, som tilsvarende kan analyseres pa flere
mader alt efter jobtype- og funktion og

normalpraksis pd omrddet. Fornaevnte un-
dersggelse blandt polske migrantarbejdere
i Kebenhavn viser, at andelen af polakker,
som arbejder 49 timer om ugen eller der-
over, er dobbelt sa hgj som blandt de et-
niske danskere (Hansen & Hansen 2009a,
33). Andelen af polakker med natarbejde
er 25 % mod 11 % af danskerne, med lar-
dagsarbejde 64 % mod 18 % af danskere,
0og 36 % har sendagsarbejde, mens det for
den danske arbejdsstyrke er 16 % (Hansen
& Hansen 2009a, 35). Det tyder saledes pa,
at en stor andel af de polske migrantarbej-
dere arbejder pa tidspunkter, mange dan-
skere vil betegne som fritid. I forbindelse
med vores undersggelser udtaler en dansk
ansat med 25 drs erfaring som slagteriarbej-
der: “Jeg kan ikke stad til radighed 24 timer i
dggnet. Jeg skal holde pd arbejdsmarkedet i 30
dar” (Interview dansk ansat 1, 2010). I citatet
understreges forskellen mellem midlertidig
og fastanseettelse, men til dels ogsa forskel-
len mellem unge og «ldre ansatte.

Ovenstaende data indikerer, at forskel-
lige former for ulighed i arbejdsvilkdrene
kan skabe skaevheder, bade for de danske
og de gsteuropiske arbejdstagere. For dan-
ske arbejdstagere kan ulighederne betyde,
at de bliver fravalgt som arbejdskraft — og
dermed (for-)bliver arbejdslgse — eller en
gradvis forringelse af deres arbejdsvilkar,
som folge af tilpasning til migrantarbej-
dernes lavere forventninger og krav. For de
osteuropaiske arbejdstagere er uligheden
torst og fremmest set fra et dansk arbejds-
markedsperspektiv og stemmer derfor ikke
nedvendig overens med deres egen ople-
velse af situation og forventninger i forhold
til arbejdsmarkedet. De darligere vilkar i
Osteuropa og Tyskland kan dermed gene-
rere en positiv indstilling til forholdene pé
trods af, at de ligger under det etablerede
niveau i Danmark.
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Migrantarbejdernes arbejdsindstilling
og -situation

Virksomhedsejerne og arbejdslederen

“De vil jo gerne arbejde. Og sd er de fleksi-
ble, fordi de jo netop kun er heroppe for at
arbejde” (...) “Det har noget med deres ar-
bejdsmentalitet at gore, der gor dem til god
arbejdskraft” (Interview virksomhedsejer
2, 2010).

De danske arbejdsgivere fremhaver sam-
stemmende migranternes fleksibilitet og
mentalitet som vesentlige grunde til, at de
blev ansat (Interview arbejdsleder og virk-
somhedsejer 1-3, 2010).

Virksomhed 1 skal vinde alle opgaver i
udbud, hvor de udover opfyldelse af en raek-
ke minimumskriterier bedemmes pd pris
og tid til at udfere opgaven (Interview ar-
bejdsleder, 2010). Der arbejdes i dagskift fra
kl. 7-19 syv dage om ugen, og den ugentlige
arbejdstid er typisk 45-50 timer (Interview
arbejdsleder, 2010). Derfor er migrantarbej-
dernes fleksibilitet, hvad angdr leengden og
placeringen af arbejdstid, central i alle faser,
men specielt nar projekter skal veere feer-
dige. Virksomheden benytter systematisk
midlertidig polsk arbejdskraft, og arbejdsle-
deren har en database med 60-70 polakker,
vedkommende kan ringe til, alt efter hvad
der er behov for. Generelt forsgger arbejds-
lederen at bruge de samme polakker, men
det sker, at der kun er opgaver til en uge,
hvorefter polakken méa tage hjem. Evnen til
at levere kvalitet, varetage flere forskellige
opgaver, arbejde selvsteendigt og at komme
overens med teamet og lederen fremheeves
som afgerende for, hvorvidt arbejdslederen
vil bruge migrantarbejderen igen (Inter-
view arbejdsleder, 2010). Villighed til at sta
til radighed, ogsa for lange arbejdsdage, lig-
ger sdledes som et implicit krav for at blive
kontaktet igen.

En anden arbejdsgiver udtrykker:

“de er her jo for at tjene penge, sd overarbej-
de, det vil de gerne, og min erfaring gennem
det sidste halvandet ar er, at de ikke er sd
meget syge” (Nyhedsbrevet 3F 2008).

Denne holdning afspejler, hvorledes der
qua de forskellige situationer for hen-
holdsvis dansk og midlertidig udenlandsk
arbejdskraft skabes ulige vilkar for begge
parter, hvilket som tidligere naevnt forer
til ulige rekrutteringsbetingelser. Mens den
citerede arbejdsleder og virksomhedsejerne
oplever dette som en del af branchen, an-
laegger de ansatte fra Virksomhed 2 andre
vinkler, hvilket praesenteres i neeste afsnit.

De danske og rumeenske ansatte

“Det ville jo se dumt ud, hvis det kun var dan-
skerne, der ikke kunne fplge med...” Saledes
udtaler en dansk ansat pd Virksomhed 2
om dilemmaet ved at ga i kollektiv strejke
over gget arbejdspres, efter 80 % af virk-
somhedens ansatte er blevet udskriftet med
gsteuropeeiske migrantarbejdere, og de selv
kan blive de naste. De gsteuropaiske mi-
grantarbejdere tor ikke strejke og er des-
uden i Danmark for at arbejde, mens deres
familier er blevet i hjemlandet. Migrant-
arbejderne siger derfor altid ja til overar-
bejde, uanset hvor leenge i forvejen dette
er varslet, og hvor meget de har arbejdet
tidligere pa ugen (Interview tillidsmand og
dansk ansat 1, 2010). Specielt i den tre ma-
neder lange proveperiode er der en uformel
regel om, at migrantarbejdere altid siger ja
til alt overarbejde, ikke er syg og ikke beder
om ferie — ogsd selvom man lige er blevet
far, har veeret udsat for en arbejdsulykke
dagen for, eller det er d. 23/12, og man
har 1.200 km ned til julemiddagen (Inter-
view dansk ansat 1 og rumensk migrant
1-4, 2010). Selvom de danske ansatte, med
deres fagforening og tillidsmand i ryggen,
forspger at opretholde deres rettigheder,
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satter det dem alligevel under pres — netop
fordi pris og dermed tempo og fleksibilitet,
er vasentlige parametre for virksomheden
og for branchen generelt (Interview tillids-
mand, 2010).

De rumanske ansatte ser dog helt ander-
ledes pa deres arbejdsforhold. De er meget
glade for at veere i landet og for deres arbej-
de og onsker ikke at tage hjem. “I (Danmark,
red.) giver os muligheden for en bedre fremtid.
Sd er det op til os at give det bedste af os selv”
(Interview rumeensk migrant 1, 2010). Sam-
tidig definerer migranterne sig som global
arbejdskraft, der udnytter de muligheder,
som er til rddighed i forhold til at skabe
sig en bedre fremtid (Interview rumeensk
migrant 1-4). Derved illustreres, at defini-
tion af problemer og — lgsninger afthaenger
af akterens forventninger, samt hvorvidt
der anleegges et rettighedsperspektiv pa to
grupper af akterer, som reelt har meget for-
skellige forventninger og betingelser.

Migranternes arbejdsindstilling kommer
desuden til udtryk i deres made at handtere
sygdom. Pa virksomhed 2 er der en implicit
forventning om, at sygedage skal afholdes
som feriedage, eller at man gar (halv-)syg
pa arbejde (Interview fagforeningsleder 1,
2010). Virksomhedsejer 3 forteller om en
situation pa Virksomhed 4, hvor migran-
terne fik lungebetandelse.

“K fik sgrget for, at de kunne komme til laege
om fredagen, (..) og om mandagen stod de
parat kl. 7 til at arbejde. K. sagde: ‘Jamen
I skal da ligge i sengen’, sd sagde de, at det
havde de gjort i weekenden, og de havde
penicillinen med sig” (Interview virksom-
hedsejer 3, 2010).

Selvom virksomhedsejeren ikke havde op-
fordret migrantarbejderne til at ga syge pa
arbejde, ligger det implicit, at denne adfaerd
blev paskennet, hvilket kan pavirke sdvel
de danske ansattes som migranternes ople-

velse af, hvad der er normen pd den pageel-
dende arbejdsplads.

En anden vinkel pa ovenstdende er, at de
danske ansatte pa grund af fagforeningernes
rolle er blevet forkelede og ikke er ‘villige
nok’ til at arbejde. 24 % af virksomhedsle-
derne inden for bygge- og anlagsbranchen
med gsteuropaeere ansat giver udtryk for, at
de oplever danske ansatte som “forkcelede”
og “nogle der brokker sig” (Hansen & An-
dersen 2008, 32). Virksomhedsejer 2 giver
netop udtryk for, at migrantarbejderne “ggr
et bedre stykke arbejde” i betydningen, at de
gor, hvad lederen beder dem om (Interview
virksomhedsejer 2, 2010). Dette kan tolkes
i den forstand, at migrantarbejderne enten
reelt er dygtigere end deres danske kolleger,
eller at de ikke i samme udstreekning som
de danske ansatte formar, veelger eller har
mulighed for at udtrykke deres holdninger,
blandt andet pa grund af manglende sprog-
kundskaber og/eller kendskab til reglerne og
forholdene pé det danske arbejdsmarked.

Betydningen af sprog
Migrantarbejdere varetager typisk ikke jobs
som frontmedarbejdere. Alligevel kan mu-
ligheden for at kommunikere pa samme
sprog som deres Kolleger have stor betyd-
ning for arbejdsdagen og i forhold migran-
ternes kulturelle og sociale integration, jf.
Kymlickas teori. En undersogelse viser, at
2/3 af virksomhederne med migrantarbej-
dere ansat har oplevet sprogproblemer (Dgl-
vik & Eldring 2008, 45). Iser for midlerti-
digt ansatte migrantarbejdere er der mange
eksempler pd parallelle arbejdspladser, hvor
de to grupper af ansatte stort set ikke kom-
munikerer, og/eller hvor arbejdsvilkarene
er forskellige (Hviid & Flyvholm 2010, 34).
De interviewede fra alle tre arbejdsplad-
ser fremheever, at der er gode sociale relatio-
ner mellem danskerne og migrantarbejder-
ne (Interview dansk ansat 1 og rumansk
migrant 1-4, 2010; arbejdsleder og virksom-
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hedsejer 1-3, 2010). Kommunikation fore-
gar i den forbindelse gennem tegnsprog og
enkelte danske ord. P4 Virksomhed 2 har
de danske kolleger hjulpet migrantarbej-
derne med at komme péa plads med meb-
ler mv. Selvom migranterne indirekte har
overtaget job fra vedkommendes tidligere
kolleger, som efter et ar stadig gar arbejds-
lose, bebrejdes migrantarbejderne ikke: “vi
har en feelles interesse i at holde virksomheden
i gang — det sikrer vores arbejde” (Interview
dansk ansat 1, 2010). Tillidsmanden og den
danske ansatte bebrejder dog virksomheds-
ejeren de konsekvenser, vedkommendes
overtagelse af fabrikken har faet for de an-
satte og for arbejdsmiljoet generelt:

“Virksomheden behandler deres ansatte bed-
re, end de ville blive i deres hjemlande, men
i forhold til danske arbejdsforhold bliver de
behandlet som for 30 dr siden” (Interview
tillidsmand, 2010).

Her afhanger problemdiagnose og progno-
se igen af den ansattes erfaringer, forvent-
ninger og situation. I forhold til hdndhee-
velsen af rettighedsbaseret integration er
migrantarbejdernes erfaringer og begraen-
sede viden om danske arbejdsforhold med
til at opretholde ulige arbejdsvilkar for mi-
grantarbejderne og de danske arbejdstagere.

[ henhold til Kymlicka har sprog afgeren-
de betydning for migranternes integration
pa arbejdspladsen og i samfundet generelt,
specielt fordi migranterne ikke har den
samme historiske baggrund og kultur som
deres danske kolleger. Virksomhed 3 priori-
terer sine to gsteuropaeiske ansattes sprog-
kundskaber hijt, taler altid dansk til dem og
bidrager desuden til betaling af deres sprog-
undervisning (Interview virksomhedsejer
1). Sprog opfattes i den forbindelse som en
forudsaetning for at kunne begd sig pa ar-
bejdspladsen, ogsa fordi de i alt kun er fire
ansatte. Virksomhed 1 har anvendt polsk ar-

bejdskraft igennem 10 ar, men tilbyder ikke
sprogkurser og motiverer heller ikke deres
ansatte til at deltage i disse kurser. “Det er
der ikke tid og behov for, fordi polakkerne kun er
her i kort tid” (Interview arbejdsleder, 2010).
En migrantarbejder har imidlertid vaeret pa
virksomheden i fem ar. Arbejdslederen op-
lever dog ikke sprogproblemer mellem de
danske og de polske ansatte. Her kan det
dels spille en rolle, at der er en stor andel
polakker ansat pa pladsen og dels, at den pa-
gaeldende arbejdsleder taler polsk.

P4 Virksomhed 2 er der sprogproblemer,
idetingen af migrantarbejderne taler dansk,
og kun fa taler og forstdr engelsk, hvilket
bl.a. har betydning for bade danskernes
og migranternes arbejdsmiljo og sikkerhed
(Interview dansk ansat 1, 2010). Virksom-
hedsejeren ensker dog ikke, at migranterne
deltager i fagforeningens gratis sprogkurser
(Interview dansk ansat 1, 2010), hvilket be-
greenser migranternes mulighed for inklu-
sion i det sociale arbejdsfeaellesskab samt det
danske samfund som helhed. Eksempelvis
m4d interviewet med de fire rumaenske an-
satte gennemfores pd engelsk, hvor en af
migrantarbejderne fungerer som tolk (In-
terview rumensk migrant 1-4, 2010). Den
daglige kommunikation i lebet af arbejds-
dagen med de danske kolleger og arbejdsle-
dere kan antages at fungere pa tilsvarende
vis eller slet ikke at finde sted. Foruden det
sociale aspekt kan sprogbarrierer give risiko
for arbejdsulykker for savel migrantarbej-
derne som de danske ansatte, idet bade op-
leering og daglig handtering af sikkerhed i
hoj grad er baseret pa verbal og/eller skrift-
lig kommunikation. Migrantarbejderne
befinder sig netop ofte inden for brancher
med hgj ulykkesincidents (Andersen &
Hansen 2008; Arbejdstilsynet 2010) og er
samtidig vant til lavere sikkerhedsmaessige
standarder i deres hjemlande (Hansen &
Andersen 2008, 72; Interview arbejdsleder
0g 3, 2010). Derfor stiller migranterne kun i
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begraenset omfang selv krav pa dette omra-
de (Interview tillidsmand, 2010). Virksom-
hedsejer 2 fortaeller om en situation, hvor
migranterne var lejet ud til et andet firma,
som gik meget op i sikkerheden. Lederen
blev ringet op af en fra firmaet, som sagde:
“De gdr rundt oppe pa taget uden stillads eller
sele.” Han sagde, at han havde varet ude at
snakke med dem, men de forstod ham ikke
(Interview virksomhedsejer 2, 2010).

Udstationering

En anden udfordring for organiseringen
af det danske arbejdsmarked, som ikke er
behandlet i ovenstaende, er de udenland-
ske arbejdsgivere, der kommer til Danmark
med egne udstationerede ansatte. Bade 3F
og Dansk Folkeparti har opponeret imod
denne praksis med henvisning til udhuling
af det danske lonsystem og konkurrencen
mellem danske og udenlandske arbejdere.
Gunde Odgard fra BAT har udtrykt sin be-
teenkning ved denne udvikling:

“direktivet om udstationering af ansatte
presser den danske model i forhold til lgn-
niveauet, hvor de danske arbejdere bliver ud-
konkurreret af for eksempel polske arbejdere”
(BAT, Odgard, 2007).

En fagforeningsleder udtaler:

“et polsk firma kan udlicitere opgaven til de-
res sgstervirksomheder, men slippe med at
betale polske lgnninger pd danske virksom-
heder. Dette foenomen kan sprede sig til an-
dre brancher” (Fagforeningsleder 1, 2010).

Bekymringen gar ikke mindst pd, at disse
helt legale forhold giver ulige forhold i kon-
kurrencen om jobbene, ikke mindst i en
tid med okonomisk krise og stigende ar-
bejdsleshed. Dansk Folkeparti har ligeledes
veaeret skeptiske overfor migrationens kon-
sekvenser for nationale arbejdere og har si-

den 2005 argumenterer imod servicedirek-
tivet, som tillader udstationerede arbejdere
at arbejde under vilkar, der bliver reguleret
af hjemlandets reglement. Diagnosen hos
bade BAT, fagforeningen og DF er baseret
pa, at konkurrencen pa arbejdskraft fra @st-
europa skaber ulige vilkdr og kan medfore
len-dumping. Aktererne fokuserer her pa
de ulighedsskabende mekanismer for dan-
ske arbejdstagere og ikke pa betydningen
for de esteuropaiske arbejdstagere og de-
res inklusion pa det danske arbejdsmarked
som fuldgyldige EU-borgere.

Diskussion og konklusion

Denne artikel omhandler overvejende dan-
ske arbejdsmarkedsakterers synspunkter
vedrorende legale (u)faglerte gsteuropaei-
ske migrantarbejdere inden for bygge- og
anlaeg, jern- og metal industrien, landbrug
og slagteri analyseret ud fra Benford og
Snows kritiske rammeanalyse samt Kymlic-
kas tilgang til kulturel og rettighedsbaseret
integration. Den Kkritiske rammeanalyse
har vist, at der er store forskelle i arbejds-
markedsaktgrernes diagnoser og prognoser
vedrgrende arbejdsmigration. Arbejdsgiver-
og brancheorganisationerne, de liberale
partier og CEPOS praesenterer arbejdsmi-
gration som en mulighed for at daekke virk-
somhedernes arbejdskraftbehov og bevare
Danmarks konkurrenceevne pa det globale
marked. Virksomhederne inden for de be-
lyste brancher er enige i denne diagnose og
betoner endvidere, at EU-lovgivningen gor
arbejdsmigration let og billig, og at migran-
tarbejderne udviser stor fleksibilitet, hvad
angar leengde og placering af arbejdstid. In-
den for bygge- og anlaeg, landbrug og slag-
teri opfattes dette som en stor fordel, fordi
arbejdspresset varierer, og langtidsplanlaeg-
ning kan vere vanskellig. Konsekvenserne
af den prognostiske ramme om at lgse gko-
nomiske udfordringer ved at anvende billig
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arbejdskraft fra @steuropa meder dog mod-
stand, ikke mindst hos fagforeningerne
samt Dansk Folkeparti. Disse aktorer gnsker
at beskytte de (u)fagleerte danske arbejdsta-
geres interesser og er derfor bekymrede for,
om udviklingen pa arbejdsmarkedet gar i
retning af gget segmentering, ulighed og
lon-dumping inden for bestemte sektorer.
En del af bekymringen, som bliver italesat
af en 3F repraesentant, gar pd, at denne los-
ning vil virke begraensende i forhold til ud-
vikling af arbejdsprocesser og metode. Her-
under har fagforeningerne stor fokus pa,
om virksomheder, der ansatter udenlandsk
arbejdskraft, er deekket af overenskomst.

De gsteuropaiske migrantarbejdere er
primeert motiveret af Danmarks hgje lonni-
veau, hvilket giver migranterne et stort gko-
nomisk incitament til henholdsvis at behol-
de jobbet og at finde sig i arbejdsvilkarene.
Samtidig er migrantarbejderne typisk lost-
ansatte, sommetider pa dag- eller ugebasis,
hvorfor det uformelle pres for at praestere og
efterleve arbejdsgivers agvrige forventninger
kan vere hgjt. Herunder hvad angar leengde
og placering af arbejdstid, hdndteringen af
sygdom samt opretholdelsen af arbejdstage-
res formelle ret til at f& information og at
ytre sine holdninger. Bdde migrantarbej-
derne og de (u)fagleerte danske arbejdstagere
seettes dermed under pres, seerligt i perioder
med hgj arbejdslashed eller inden for bran-
cher, hvor der er konkurrence om jobbene.
De danske ansatte og migrantarbejderne
oplever dog dette pres meget forskelligt, pri-
meert pad grund af deres forskellige referen-
cerammer, interesser og positioner.

I henhold til Kymlickas teoretiske per-
spektiv er sprog en vasentlig faktor i for-
hold til opnéelse af savel rettighedsbaseret
som kulturel integration. Nogle af de stor-
ste udfordringer for de gsteuropaiske arbej-
dere synes netop at vaere deres begransede
sproglige kompetencer. Den store asymme-
tri i kommunikationen betyder, at migrant-

arbejderne har vanskeligt ved at gennem-
skue regler, procedurer og praksisser pa det
danske arbejdsmarked og dermed formelt
eller uformelt ikke kan indga pa lige vilkar
med deres danske kolleger. Dette er sarligt
centralt, hvad angar midlertidige anseet-
telser, hvor migrantarbejderne netop kan
konkurrere pa lavere lon og fleksibilitet og
er lette at skifte ud, hvis de ikke lever op
til virksomhedens forventninger. Samtidig
vil udnyttelse pa store virksomheder, som
eksempelvis inden for slagteribranchen,
hurtigere blive synlig, mens den pad sma
landbrug kan veere mere sublim og usynlig,
da arbejdet foregar mere isoleret fra omver-
denen. Arbejdsgivers incitamenter til at bi-
drage til migranternes sprogundervisning
kan dog veare stgrre pd smé virksomheder,
hvor kommunikation mellem de ansatte
ofte er en forudsetning for virksomhedens
drift. Da sproglig integration er tosidet, er
antallet og sammensaetningen af migrant-
arbejdere samtidig vigtig.

Til gengeeld synes Kymlickas teoretiske
perspektiv ikke til fulde at indfange, hvor-
ledes kulturelle faktorer som forventninger
til arbejdsvilkar og arbejdshierarki i sig selv
0gséd kan virke begrensende for migrantar-
bejdernes muligheder for opnaelse af savel
tormelle som uformelle rettigheder og go-
der. Endelig rejser artiklen spergsmal ved
teoriens forklaringskraft i forhold til midler-
tidige ansaettelser, hvor savel migrantarbej-
derens som virksomhedens tidsperspektiv i
udgangspunktet er kort. Hverken migran-
ternes fuldsteendige assimilation eller fuld
anerkendelse af kulturelle forskelligheder
synes derved over tid at vaere mulig, idet
dette vil fordre parallelle arbejdspladser
samt en devaluering af danskernes arbejds-
vilkdr, eksempelvis hvad angir retten til
information og medbestemmelse. Samti-
dig nedvendigger feenomenet ‘midlertidig
arbejdskraft’, at der udvikles mere nuance-
rede kategorier for, hvem der defineres som
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borgere med civile rettigheder. I den forbin-
delse illustrerer artiklen serlige problema-
tikker omkring udenlandske virksomheds-
ejere og EU-lovgivningens muligheder for
legalt at udlicitere opgaver til for eksempel
gsteuropaeiske virksomheder, hvilket kan
gore det svaert at opretholde lige rettigheder
for alle. Fra Dansk Folkeparti til BAT-kartel-
let hersker der enighed om denne ‘diagno-
se’, men der er divergerende meninger om
den ‘prognostiske ramme’ — altsd hvad der
skal til for at 1gse problemerne.
Udviklingen har givet anledning til en
politisk debat om at eendre de danske reg-
ler om rettigheder til sociale ydelser. Dis-
kussionen gar pd at indfere serskilte regler
for migrantarbejdere, som i stedet for som
EU borgere at have ret til disse ydelser skal
optjene sig retten til disse. En sddan udvik-
ling oger risikoen for, at migrantarbejdere
i endnu hgjere grad accepterer arbejds- og
lonvilkar, som ligger under det overens-
komstgaeldende og alment praktiseret ni-
veau. Her er fremtidige overenskomsters

NOTER

1 Den pdgeldende facebook-gruppe har 50
medlemmer, hvilket tyder pd en vis tilslut-
ning til disse synspunkter.

2 Med virkning fra 2010 er det maksimale
fradrag for diater og dobbelt husforelse pd
50.000 kr. Forinden har der ikke veret no-
gen gvre graense for fradragets storrelse, og
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