Personalemobilitet og gkonomisk performance

i sma og mellemstore virksomheder*

Af Anne-Mette Hjalager

Resumé

Det er en kendt sag, at sma virksomheder har
en hgjere personaleomsetning end stgrre virk-
somheder. Det er der intet unaturligt i. Huis
medarbejderne gnsker nye udfordringer eller
avancementer, sd er et jobskifte til en ny virk-
somhed ofte den eneste mulighed. Man haevder
ofte ogsd, at en vis personaleomseetning er
sundt for virksomhederne. Nye medarbejdere
medbringer viden, erfaring og inspiration, som
kan veere nyttig rent gkonomisk. Men kan denne
nytte ogsa sandsynliggeres gennem mere
konkrete malinger? Denne artikel giver nogle
indikationer. Det kan pdvises, at medarbejder-
flowet er storst i virksomheder med scerlig lav
og seerlig hgj arbejdsproduktivitet, men at

Introduktion

Arbejdskraftens vilje og evne til at veere
mobil er en vigtig faktor i den gkonomiske
udvikling. Strukturudvikling, internationali-
sering, tekniske fremskridt og sendrede or-
ganisationsformer forplanter sig til arbejds-
styrken. Det antages almindeligvis, at hvis
der er store opbrud i samfundets struktur-
er, sa vil personalemobiliteten ogsa veere
hgj, hvorimod tilbgjeligheden til at flytte
job er mere moderat i stagnationstider.
Vilkar i omverdenen ud over det konjunk-
turelle pavirker ogsa arbejdstagernes hold-
ninger og adfeerd. Saledes er det ikke

lzenge siden, at et langt arbejdsliv i sam-
me virksomhed blev anset for vaere ophgjet
og belpnningsvaerdigt; den indstilling er nu
til dels aflgst af den holdning, at job-skift er

udsvingene dog er relativt sma. Der er ikke
virkelig markante sammenheenge mellem
langsigtede pkonomiske resultater og personale-
mobilitet. En konklusion er derimod, at der er
klare positive relationer mellem lgnniveauer og
virksomheders gkonomiske performance, men at
spredningen iscer er stor i de sma virksomheder.
God lgn er ogsa en platform til fremtidige lgn-
stigninger, og anscettelse i en virksomhed med
en over-gennemsnitlig performance har betyd-
ning for at opna lgnstigninger i efterfalgende
jobs. Begreberne human kapital og social kapi-
tal diskuteres afslutningsvist i lyset af disse
resultater.

til stor gavn for den personlige udvikling.

Virksomhederne befinder sig i et kryds-
felt mellem de realgkonomiske krav fra
omverdenen og arbejdstagernes praferen-
cer. Hertil kommer, at alene virksomhe-
dernes stgrrelse i sig selv har betydning for
forventningerne til arbejdskraften og de
realistiske instrumenter i personalepoli-
tikken. Allerede Durkheim (1933) var ude
med budskabet om, at relationerne mellem
arbejdstager og arbejdsgiver var sub-
stantielt anderledes og bedre i de sma virk-
somheder end i store, en antagelse som
forskere dog siden hen pa forskellig vis har
forfeegtet eller modereret (Ingham 1970,
European Foundation 1988).

Det er stprrelsesdimensionen, som er
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omdrejningspunktet for undersggelserne i
denne artikel. Der findes bade danske og
udenlandske analyser, som paviser den
direkte sammenhzeng mellem virksom-
hedsstgrrelse og personalemobilitet (Bach
1987, Bingley et al 1999; Farber 1994, Vejrup-
Hansen 2000). Forskellene har baggrund i,
at de sma virksomheder i mindre grad end
de store er i stand til at udligne personale-
forbruget ved omorganiseringer og ompla-
ceringer, og at de i hgjere grad ma lgse
udsving i opgavemaengden eller opgavear-
ten gennem ansettelser og fyringer. Men
ogsa set fra personalets side er der en vis
logik. Ambitigse medarbejdere, som gnsker
en veekst i karriere og indflydelse, vil med
stgrre sandsynlighed kunne finde disse
muligheder internt i de store virksomheder
end i de sma. Der er i sagens natur bety-
delige branchemaeessige og til dels geogra-
fiske forskelle i niveauet for personalemo-
bilitet, hvilket blandt andet beskrives af
Gelting (1992) og Simpson (1992).

Set fra virksomhedernes perspektiv er
der stor uenighed, om en hgj personale-
mobilitet er fordelagtig eller ej. Pa den ene
side forholder forskere og praktikere sig til,
at menneskelige ressourcer repraesenterer
en investering, fordi der til naesten en hvil-
ken som helst funktion kraeves en oplezring
og indkgring. Humankapital-approachen
papeger ogsa, at produktiviteten stiger med
tiden, og at innovationsevnen forbedres, jo
mere indgaende kendskab personalet far til
en virksomheds produkter, produktions-
processer, markeder m.v. Hertil kommer, at
den organisatoriske leering florerer bedst i
veletablerede, tryggere sociale sammen-
heenge (Engestrom og Middleton 1996). Om-
vendt kan der til en hgj personalemobilitets
fordel neevnes, at udskiftning betyder til-
forsel af ny viden og ny kapacitet, samt at
indgroede rutiner og traditioner tages op til
revision, og at det bidrager til virksomhe-
dens nyttige bindinger til omverdenen
(Coleman 1988). Disse forhold omkring
betydningen af humankapitalen versus
socialkapitalen er overordentlig vanskelige
at male, og man kan pa ingen made sige, at
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der er fundet gode empiriske holdepunkter
for en vurdering, og slet ikke nar man ser
tingene fra virksomhedernes side (Lin 2001).
Nar der ses bort fra undersggelser om
rekrutteringsomkostninger, ma man kon-
statere, at de rent gkonomiske forhold om-
kring personalemobilitet er underspillede i
forskningen. Mens sider af den pkonomiske
performance for SME’er (Small and me-
diumsized enterprises) er kortlagt i en del
studier (Storey 1990), sa er iseer sammen-
heengene over til niveauet for personalemo-
bilitet ikke unders@gt. Det er temaet for
denne artikel. Formalet er ogsa at under-
spge, om der er systematiske forskelle
mellem sma og store virksomheder, nar
performance og mobilitet studeres.

Der arbejdes med fglgende hypoteser:

» Det antages, at der er en klokkeformet
sammenhang mellem arbejdskraftmo-
bilitet og virksomhedernes gkonomiske
performance. Det vil sige, at meget lav og
meget hgj udskiftning af medarbejdere
modsvares af mere moderate gkono-
miske resultater, mens moderat persona-
lestabilitet korresponderes af gennem-
snitlig bedre gkonomiske resultater.
Denne hypotese afspejler dermed pa den
ene side virksomhedernes omkostninger
ved en tilbagevendende opleering af nye
medarbejdere. P4 den anden side indike-
rer den nedadbgjede kurve, at stor per-
sonalestabilitet kan heemme en gkono-
misk gunstig fornyelse og udvikling.

e Virksomheder, som over flere perioder
har haft gode gkonomiske resultater,
oplever en lavere personalemobilitet
blandt professionelle medarbejdere, og
dette er seerligt udtalt i stgrre virksom-
heder. Denne hypotese sigter mod den
situation, at virksomhedernes succes har
en afsmittende effekt pa medarbejderens
lyst til at forblive i virksomheden. De pro-
fessionelle er seerligt interessante, fordi
efterspprgslen pa deres arbejdsmarked
kunne veere mere labil og anfeegtes af
virksomhedernes "hamstring” af de bedst
kvalificerede.




o Virksomheder med en overgennemsnitlig
gkonomisk performance betaler ogsa
gennemsnitligt hgjere lpnninger til med-
arbejderne, og det geelder bade professio-
nelle og gvrige medarbejdere og iszer i de
storre foretagender. Denne hypotese re-
preesenterer en test af geengs viden. Men
en aktiv skelnen mellem det professio-
nelle lag og de gvrige medarbejdere skal
bidrage til en forstaelse af baggrunden for
mobilitetsmgnstrene, jf. hypotese 2.

» Medarbejdere, som forlader virksomhe-
der med en hgj gkonomisk performance-
historie, har hgjere sandsynlig for i efter-
folgende jobs at fa store indkomststig-
ninger end medarbejdere, som forlader
virksomheder med en lavere profil pa
lgnsiden. Det geelder iseer, hvis det er
store virksomheder, som forlades. Hvad
vi ser pa, er lgnnens virkning som for-
handlingsparameter ved nye jobs, og om
virksomhedens stgrrelse skulle kunne
afdeempe eller understgtte tidligere med-
arbejderes succes med lgnforhandlinger i
nye jobs.

Data og metode

Artiklen bygger pa et dataudtraek fra
Danmarks Statistiks IDA-database. IDA er
en meget unik database, hvori der ligger
oplysninger fra offentlige registre om per-
soner pa arbejdsmarkedet og om arbejds-
giverne. Basen indeholder oplysninger om
samtlige arbejdssteder og alle ansatte i alle
sektorer i gkonomien i en periode fra 1980
til 1999. For arbejdstagere findes der en
meget lang liste af socio-gkonomiske vari-
abler, som kan anvendes i analysesammen-
hzenge. For arbejdsgivere gives der adgang
til et mindre, men stadig substantielt ud-
snit af informationer, hvis kombination
med persondata for medarbejdere rummer
serlige analytiske muligheder. Med ud-
gangspunkt i identifikationsnumre (CVR for
virksomheder og CPR for personer) kan der
knyttes an til andre offentlige registre. I
dette studie anvendes firmaregistret, hvor
der findes pkonomioplysninger om virk-
somheder. Data baseres pa virksomhe-

dernes oplysninger til skattevaesenet, og de
ma antages at have en meget stor palide-
lighedsgrad. Der kan dog i sagens natur
ikke tages hgjde for virksomhedernes dis-
positioner, for eksempel sddanne som af
skattemzessige arsager sigter mod at udlig-
ne resultater mellem de forskellige regn-
skabsar. Dette har dog i mindre grad betyd-
ning for denne undersggelses tema.

Med basis i identifikationsnumre for
virksomheder og personer kan man fglge
disses adfeerd hen over tid. Dette er en me-
get ekstraordineer facilitet, som benyttes i
denne analyse.

Data, som stilles til radighed i forsk-
ningssammenhzenge, er anonymiseret, og
man kan saledes ikke identificere enkelt-
virksomheder eller -personer.

Der er i forbindelse med analysen fore-
taget en raekke andre dispositioner med
datasaettet, hvoraf fglgende er de vigtig-
ste:

¢ Analysen omfatter alene virksomheder i
den private sektor i overensstemmelse
med forskningsprojektets intentioner om
at seette fokus pa ledelse, organisation og
kompetence netop uden for den offent-
lige sektor.

¢ Dataseettet har oplysninger fra 6 ar med
3-ars intervaller: 1984, 1987, 1990, 1993,
1996 og 1999. Der findes kun gkonomiske
data for de to sidstnzevnte ar, hvorfor de
anvendes i denne artikel.

¢ Performance males med veerditilvaekst
per arsveerk, altsa et arbejdsproduktivi-
tetsmal. Arbejdsproduktivitet er kun et
performanceudtryk af flere mulige. Ideelt
set kunne man gnske sig flere perfor-
mancemal ind i undersggelser af denne
type, iseer et mal som behandler virksom-
hedernes overskud og deres forrentning
af egenkapitalen. Pa tidspunktet for data-
korslerne foreld der ikke sadanne mulig-
heder med udgangspunkt i data fra Dan-
marks Statistik. Arbejdsproduktivitets-
malet har den fordel, at det ikke er under
indflydelse af virksomhedernes regn-
skabstekniske dispositioner.
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Gruppering af medarbejdere sker med
udgangspunkt i de officielle niveaudelte
uddannelseskoder. Fordi dataszettet for
det samlede projekt reekker tilbage til
1984 har de sakaldte "Disco"koder, som
maler kvalifikationsniveauer, ikke kunnet
anvendes.

Kun personer med en vis stabilitet pa
arbejdsmarkedet indgar i undersggelsen;
saledes er personer med bibeskeeftigelse
samt korttidsansatte udeladt. Der kan
veere underbrancher, hvor den "1gse”
arbejdskraft har en meget stor betydning
for performance. I forhold til det samlede
dataszet er det dog af stgrre betydning at
finde udtryk for de "ordineert” arbejdende
beskeeftigedes situation og undgé forvrid-
ninger i estimering af lgnniveau og lgn-
udvikling, som for eksempel stammer fra
studerendes fritidsbeskaeftigelse og over-
gang til fastere jobs.
Personaleudskiftning tager udgangspunkt
i tilgangsrater, afgangsrater og fastholdel-
sesrater. Dataseettet tillader en identifika-
tion af, hvem der kommer og gar pa virk-
somhedens lgnningsliste fra det ene ar til
det neeste, og personalegennemstrgmnin-
gen kan vurderes i bruttostgrrelser. Det er
vaesentligt for denne undersggelse. De
anfgrte mal har dog ogsa ulemper, iseer i
form af at tilgang og afgang ikke blot er
et udtryk for personalets egne, selvvalgte
jobskifter, men ogsa et udtryk for perso-
nalevaekst og -reduktioner.

De longitudinelle analyser omfatter kun
virksomheder, som eksisterer i alle rene.
Virksomheder, som er lukket eller nyetab-
leret, indgar séledes i sagens natur ikke,
nar vi ser pa udviklingen hen over arene.
Materialet giver mulighed for at se en ud-
vikling fra et ar til det naeste samt hen
over en periode pa tre ar.

@vrige valg og tolkninger, som knytter sig
til de enkelte delresultater, beskrives efter-
fglgende.
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Sammenhangen mellem virk-
somhedsstgrrelse, produktivitet

og mobilitet

Helt grundleeggende bekraefter denne
undersggelse tesen om, at medarbejdermo-
biliten, nar den males pa tilgang, falder
med stigende arbejdspladsstgrrelse. Fra
1998 til aret efter var tilgangsraten til de
mindste virksomheder 23%, de mellem-
store 21% og de stgrste pa 18% malt i for-
hold til antallet af ansatte i udgangsaret.
Man ma konstatere, at forskellene er rela-
tivt sma, og at der i alle virksomhedsstgr-
relser finder en ganske stor udskiftning af
medarbejderstyrken sted, men at niveauet
ikke er meget uligt det internationale (Vej-
rup-Hansen, 2000).

Tabel 1. Tilgangsrate over ét dr (%) for medar-
bejdere fordelt pa virksomhedsstgrrelse, 1998-
1999.

1998-1999
10-49 ansatte 23
50-249 ansatte 21
250 og derover 18

I et trearigt perspektiv - altsa fra 1996 til
1999 - er tilgangsraten noget mere ensartet
for de tre grupper af virksomhedsstgrrelser,
nemlig pa omkring 50% i akkumulerede tal.
Det kan veere et udtryk for, at de mindre
virksomheder rekrutterer i forbindelse med
en vaekst for herefter at stabilisere.

Vi kan herefter i tabel 2 vise, at der fak-
tisk - i overensstemmelse med hypotesen -
er tendenser til en klokkeformet sammen-
heeng mellem arbejdsproduktivitet, virk-
somhedsstgrrelse og mobilitet. Over den
trearige periode har bade virksomheder
med lav og hgj arbejdsproduktivitet en
hgjere tilgang af nye medarbejdere. I de
sma virksomheder geaelder dette mere ud-
preeget end i de store. Tilgangen af medar-
bejdere kan vzere et udtryk for en succes,
som er forbundet med en medarbejdertil-
veekst. Der er "rad” til anseettelser.

Tolkningen af sammenhzngen mellem
den lave arbejdsproduktivitet er vanske-
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Tabel 2. Gennemsnitlig tilgangsrate (% over 3 dr) fordelt pa virksomhedsstgrrelse og gennemsnitlig

arbejdsproduktivitet, 1996-1999.

10-49 ansatte 50-249 ansatte 250 ansatte og derover
Under 100.000 kr 66 66 50
100.000-199.999 kr 58 58 57
200.000-299.999 kr 49 52 54
300.000-399.999 kr 47 47 44
400.000-599.999 kr 48 47 47
600.000-999.000 kr 51 51 45
1 mio og derover 55 53 49

Note: Virksomhedsstgrrelse i 1999. Kun virksomheder med arbejdsproduktivitet over 0.

ligere. En forklaring er, at virksomhederne
hyrer ind som led i en veekststrategi, hvis
resultater fgrst vil vise sig senere. Den an-
den forklaring er, at medarbejderne af egen
vilje forlader arbejdspladser, som performer
darligere, og at tilgangen er udtryk for en
erstatningsarbejdskraft. Endelig kan man
mene, at virksomhederne selv gnsker at
rette op pa darlige resultater gennem stgrre
numerisk fleksibilitet, og at dette pavirker
de i tabellen observerbare stgrrelser.

Med denne analyse kan man konkludere,
at stabilitetslaget i den private sektor er de,
som performer jeevnt og gennemsnitligt.
Tilgangen og turbulensen af medarbejdere
finder iszer sted i yderomraderne herunder
ganske udtalt i de mindste virksomheder.

Nar det er sagt, sa skal man samtidig
notere, at medarbejdertilgangen er relativt
hgj pa tveers af alle grupper i denne klassi-
fikation. I Danmark er adgangen til at af-
skedige medarbejdere meget aben sammen-
lignet med andre lande. Denne adgang
matches af tilstedeveerelsen af et ret fint-
masket socialt sikringsnet, som letter prak-
tisk fleksibilitet bade set fra medarbejder-
nes og virksomhedernes side. Dette materi-
ale tyder p4, at bade sma og store virk-
somheder benytter de legale muligheder.

Langsigtet performance

og medarbejdermobilitet

[ dette afsnit skal vi underspge, om der er
sammenhzange mellem virksomhedernes
performance i det lidt leengere perspektiv

Personalemobilitet og gkonomisk performance i smé og mellemstore virksomheder

og deres personaleomsetning. Tankegangen
folger af ovenstaende, og det antages, at
virksomheder i god geenge "belgnnes” med
en lavere personalemobilitet. Det antages
tillige, at de store virksomheder far et stgrre
udbytte af denne mekanisme end de sma.

Det ses af tabel 3, at tilgangs- og afgangs-
raterne i nogen grad fgiges ad. Det kan
veere et udtryk for, at arbejdsproduktivitet
ikke entydigt er sammenhzngende med
det samlede antal medarbejdere i en virk-
somhed. Medarbejdere, som forlader virk-
somhederne, erstattes i vidt omfang af
andre. Der kan ikke i denne fremstilling ses
noget udtryk for en generel produktivitets-
vaekst.

De virksomheder, som over det leengere
sigt har et stabilt arbejdsproduktivitets-
niveau, det vil sige, at de ligger i det samme
kvartil bade i 1996 og 1999, har som ten-
dens en lidt lavere tilgangs- og afgangsrate
end virksomheder, der enten oplever vaekst
eller tilbagegang. Forskellen er dog lille. Det
er bemeerkelsesvzerdigt, at iseer de sma,
produktivitetsstabile virksomheder tilsyne-
ladende beholder deres medarbejdere i
hgjere grad end de stgrre produktivitetssta-
bile. Man har muligvis her at ggre med en
kulturfaktor eller et socialt element, en
seerlig kvalitet ved de sma virksomheder,
som giver sig udslag i denne stabilitet, som
ikke er klart gkonomisk begrundet.

De stgrre virksomheder med stabile re-
sultater i den lave ende synes at opleve
stgrre personaleaf- og tilgang end de min-
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Tabel 3. Gennemsnitlig tilgangsrate/afgangsrate (% over 3 dr) fordelt pa virksomhedsstgrrelse og

@ndringer i arbejdsproduktivitet, 1996-1999.

Arbejdsproduktivitetszendringer

Stabile:

Nederste kvartil bade i 1996 og 1999
Mellemste kvartiler bade i 1996 og 1999
@verste kvartil bade i 1996 og 1999
Veekst:

Nederste kvartil i 1996 og gverste i 1999

Mellemste kvartiler i 1996 til gverste i 1999
Tilbagegang:
@verste kvartil i 1996 til nederste kvartil i 1999

Nederste kvartil i 1996 og til mellemste kvartiler i 1999

@verste kvartil i 1996 til mellemste kvartiler i 1999
Mellemste kvartiler i 1999 til nederste kvartil i 1999

10-49 50-249 250 ansatte
ansatte 1)  ansatte 1) og derover 1)
44/46 55/52 54/53
38/38 46/41 44/43
40/38 44/40 44/39
44/47 54/49 62/64
42/44 50/48 49/48
44/44 46/41 55/44
49/46 56/44 41/41
43/38 47/41 49/38
44/44 48/43 55/53

Note 1: Virksomhedsstgrrelse i 1999. Kun virksomheder med arbejdsproduktivitet over O

dre i samme kategori. De kulturfaktorer,
som virker i form af en fastholdelse af med-
arbejderstaben i de sma virksomheder, er
maske netop ikke til stede i de lidt storre.
Tolkninger pa tabel 3 antyder en vis, men
ikke virkelig markant tendens til, at de sta-
bile high performers ogsa har en hgjere
personalestabilitet end de, hvis produktivi-
tet enten stiger eller falder over den tre-
arige periode. Det er geeldende pa tvaers af
virksomhedsstgrrelser. Der hvor performan-
ce i seerlig grad sendrer sig i opadgaende
retning i denne periode, er der lidt mere
gang i udskiftningen. Bemaerkelsesveerdigt
nok er mgnstret ikke udpreeget geldende
for low performers, og slet ikke blandt de
allerstgrste foretagender. En arsagsforkla-
ring kan vere, at de store maske rekrutterer
mere pa deres ry end pa deres resultater.
Helt overordnet kan denne gennemgang
tyde p3, at potentielle og eksisterende
medarbejdere ikke i seerlig grad orienterer
sig om deres virksomheds performance.
Den relativt store udskiftning i alle virk-
somhedsstgrrelser og performancegrupper
er en indikation herpa. Nar det er sagt, sy-
nes medarbejderne at holde lidt mere pa
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deres job, hvis de er i en virksomhed, som
permanent hgrer til blandt high perfor-
mers, mens pludselige skift op eller ned
kan saette ekstra gang i overvejelser om job
eller karriereskift, hvad enten det er ngd-
tvungent eller frivilligt.

Man kan dog stadig med nogen ret spgrge,
hvor velorienterede medarbejderne er om
deres virksomheds gkonomiske performan-
ce, og i hvilket omfang de faktisk har mulig-
hed for at lade denne faktor indga i deres
jobovervejelser. I det efterfplgende afsnit
suppleres betragtningerne derfor med en
over for medarbejderne mere "veloplyst”
stgrrelse, nemlig timelgnnen. Der foretages
undersggelser af sammenhangene mellem
virksomhedernes performance, virk-
somhedsstgrrelsen og timelgnsniveauet.

Lon, virksomhedsstgrrelse

og performance

Det er ofte pavist, at lgn er sammenhan-
gende med virksomhedsstgrrelse. Denne
underspggelse bekreefter, at de mindre virk-
somheder, altsé@ de med under 50 ansatte,
betaler deres medarbejdere en lavere gen-
nemsnitlig timelgn end de stgrre.




Tabel 4. Gennemsnitlig timelgn (kr) fordelt pa virksomhedsstgrrelse og gennemsnitlig

arbejdsproduktivitet, 1999.

10-49 ansatte
Nederste kvartil 150
Mellemste kvartiler 164
Hgjeste kvartil 200
I alt 171

50-249 ansatte 250 ansatte og derover

161 165
172 169
203 202
180 180

Note: Kun virksomheder med arbejdsproduktivitet over 0. Kun lgnmodtagere med hovedbeskeftigelse,
eks. personer under uddannelse og personer i korttidsanscettelse

Det kan ogsa demonstreres, at timelgnnen
varierer systematisk med virksomhedernes
arbejdsproduktivitet. Hgjere produktivitet,
bedre lgn, og det geelder alle stgrrelsesgrup-
per. Tabel 4 viser resultaterne.
Virksomheder med en hgj produktivitet
skiller sig markant ud fra de gvrige ved at
betale en hgjere timelgn. Det geelder alle
stgrrelsesgrupper. Herudover er der forskel
i timelgnnen pé tveers af stgrrelsesgrupper,
men det er iszer lavperformerne, som beta-
ler en mindre attraktiv lgn til deres medar-
bejdere. Dette resultat er ikke overraskende.
Timelpnnen er ogsa afheengig af medar-
bejdernes uddannelsesniveau. I tabel 5 vi-
ses den gennemsnitlige timelgn for virk-
somheder i hgjeste kvartil fordelt pa virk-
somhedsstgrrelse som procent af lgnniveauet
for medarbejdere i laveste kvartil i den pa-
geeldende stgrrelses- og uddannelses-

gruppe.

Man ser, at det iseer er de smé high per-
formere, som belgnner deres medarbejdere,
nar det gar godt for virksomheden. Man ser
ogsé, at det er de ufagleerte og de fagleerte
udenfor handels- og kontoromradet, som
far denne belgnning for deres indsats. De
mindste virksomheder er mere tilbgjelige
end de store til at lade benefits for en god
performance ga hele vejen rundt til alle
medarbejdergrupper. Den relativt gode
aflgnning kan veere et led i bestraebelserne
pé at beholde de bedste medarbejdere, hvor
de stgrre virksomheder gennem deres stor-
relse alene har chancer for med andre
argumenter og redskaber at rekruttere og
fastholde.

Man kan mene, at det iszer er ingenigrer
og erhvervsgkonomer, som er med til at
drive pa virksomhedernes arbejdsproduk-
tivitet med en strategisk viden. En antagel-
se kan derfor veere, at virksomheder med

Tabel 5. Gennemsnitlig timelgn fordelt pa virksomhedsstgrrelse og gennemsnitlig arbejds-
produktivitet, hgjeste kvartil 1 % af laveste kvartil, 1999.

Ingen kompetencegivende uddannelse
Handels- og kontoruddannelse

Anden fagleert uddannelse
Kortvideregaende uddannelse
Mellemlang videregiende uddannelse
Lang videregdende uddannelse

10-49 50-249 250 ansatte

ansatte ansatte og derover
133 121 116
131 122 115
126 116 112
119 113 108
125 116 112
124 116 108

Note: Kun virksomheder med arbejdsproduktivitet over 0. Kun lenmodtagere med hovedbeskeftigelse,
eks. personer under uddannelse og personer i korttidsanseettelse
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Tabel 6. Gennemsnitlig timelgn fordelt pa virksomhedsstgrrelse og gennemsnitlig arbejdsproduk-

tivitet, hgjeste kvartil i % af laveste kvartil, 1999.

Ingenigrer
Erhvervsgkonomer

10-49 50-249 250 ansatte

ansatte ansatte og derover
119 113 108
121 114 103

Note: Kun virksomheder med arbejdsproduktivitet over 0. Kun lgnmodtagere med hovedbeskeftigelse,
eks. personer under uddannelse og personer i korttidsanscettelse

seerlig hej arbejdsproduktivitet ogsa betaler
disse medarbejderkategorier saerligt godt
som led i en stringent incitamentstanke-
gang. I tabel 5 og 6 males det ved, at time-
lgnnens hegjeste kvartil males i procent af
den gennemsnitlige timelgn i laveste kvar-
til. Set fra et medarbejdersynspunkt laegger
disse to uddannelser op til professionelle
karrierer i hgjere grad end mange andre
former for uddannelser, og de veegter ma-
ske ogsa, at deres karriereambitioner kom-
mer til udtryk gkonomisk (Larsen et al
2001). I tabel 6 er lgnforholdene for disse
grupper behandlet szerskilt og i sammen-
haeng med virksomhedernes performance.
Man ser, at det ikke i seerlig grad er de
udvalgte uddannelsesgrupper, som ydes et
seerligt lukrativt Ignniveau i de hgjt-perfor-
mende sma og mellemstore virksomheder.
Lgnspredningen er lavere i de stgrre virk-
somhedsgrupper efter samme menster,
som blev fundet i ovenstdende undersggel-
se af alle uddannelseshovedgrupper. Man
kan saledes ikke med udgangspunkt i et
dansk materiale observere en klar kort-

sigtet gkonomisk orienteret karriereprofil
for ingenigrer og erhvervsgkonomer.

Platform for lgnstigninger

Ud fra det materiale, som preesenteres
ovenfor, ser det ud, som om at, de sma og
mellemstore virksomheder i hgjere grad
end de stgrre benytter lgn som et persona-
lepolitisk instrument, men at det iszer er de
hgj-performende, som har muligheden for
at gere det. I dette afsnit skal vi se pa lgn-
udvikling over en trearig periode for de
medarbejdere som forlader virksomheder-
ne. Antagelsen er, at der ogsa er en sam-
menhaeng mellem virksomhedernes per-
formance og den lgnstigningstakt, som kan
opnas ved at komme videre med en karrie-
re i en anden virksomhed uanset dennes
stprrelse.

Tabel 7 viser, at denne antagelse kan
bekraeftes. Det er klart saledes, at medarbe-
jdere, som i 1996 var ansat i virksomhed-
erne med den hgjeste arbejdsproduktivitet,
ogsa i perioden 1996-1999 opnar en stgrre
lgnstigning end personer i de mindre pro-

Tabel 7. Gennemsnitlig timelgnstigning (%) for afgangspersoner fordelt pa virksomhedsstgrrelse og

gennemsnitlig arbejdsproduktivitet, 1996-1999.

10-49 ansatte
Nederste kvartil 17
Mellemste kvartiler 18
Hgjeste kvartil 23
1 alt 19

50-249 ansatte 250 ansatte og derover

20 21
19 21
25 22
24 21

Note: Kun virksomheder med arbejdsproduktivitet over 0. Kun lenmodtagere med hovedbeskeftigelse,
eks. personer under uddannelse og personer i korttidsanseettelse
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duktive virksomheder i det gjeblik, de for-
lader deres job og gar ind i et nyt.

De sma og mellemstore virksomheder
med gode resultater udger en solid lgnplat-
form, mens de sma med mere magre resul-
tater ikke har denne effekt pa helt samme
niveau for medarbejderne. Samtidig viser
tabellen, at en anszettelse i en stgrre virk-
somhed er mindre risikabel for medarbe-
jderne for sa vidt angar udsigten til lgn-
stigninger i fremtidige jobs end for medar-
bejdere, som forlader de stgrre virksom-
heder. I de store virksomheder synes lgn-
stigningerne nemlig at veere mere uafhesen-
gige af den forladte virksomheds perfor-
mance.

Hvilke uddannelsesgrupper opnar mest
ved at skifte job? Det fremgar af tabel 8, at
de fagleerte i alle stgrrelsesgrupper ikke
opnar szerlig meget ved jobskifte.

Derimod kan der for de hgjtuddannede
iszer i de sma og mellemstore virksomhe-
der finde et lgnspring sted, hvis de bevaeger
sig til et nyt job. Man kan af de mere detal-
jerede undersggelser pa underkategorier af
uddannelser se, at erhvervsgkonomerne far
mere ud af et jobskifte end ingenigrer og
andre med mellemlange og lange viderega-
ende uddannelser. Som vist ovenfor hjeel-
per det seerligt pa en opadgéende lgnudvik-
ling for erhvervsgkonomer, hvis man har
veeret ansat i en virksomhed med en hgj
arbejdsproduktivitet.

Diskussion

Denne artikel demonstrerer, at der er sam-
menhenge mellem virksomheders arbejds-
produktivitet, personaleudskiftning og lgn-
niveauer, men disse sammenhange er kun
delvist preeget af en umiddelbar rationalitet
og logik. De sma og mellemstore virksom-
heder er alt andet lige i en vanskeligere
rekrutteringssituation end de stgrre virk-
somheder, som kan appellere med basis
alene i deres stgrrelser, dvs. at de er kendte,
respekterede m.v. Det forekommer tillige
indlysende, at de sma virksomheder med
en hgj arbejdsproduktivitet ogsa i seerlig
grad "overskudsdeler” med medarbejderne i
form af hgjere gennemsnitlige lgnninger.
De store virksomheder og virksomheder
med ringere performance pa kort og lang
sigt er mindre tilbgjelige hertil, de sma
fordi de ikke har muligheden, de store fordi
det ikke er et ngdvendigt eller operationelt
led i en rekruttering og fastholdelse.

Der, hvor materialet iseer synes at ga
imod en rationel tankegang, er mobilitets-
niveauet som sadan. Det forekommer rela-
tivt hgjt med et turnover pa en femtedel af
medarbejderstaben om aret. Der kunne kun
pavises sma tendenser til en hgjere perso-
nalestabilitet i mellem-performancegrup-
pen. Megen litteratur, iseer den anven-
delsesorienterede managementlitteratur,
peger pa den hgje mobilitet som en faktor,
som kompromitterer virksomhedernes

Tabel 8. Gennemsnitlig timelgnstigning (%) for afgangspersoner fordelt pa virksomhedsstgrrelse,

1996-1999.

Ingen kompetencegivende uddannelse
Handels- og kontoruddannelse

Anden fagleert uddannelse

Kort videregaende uddannelse
Mellemlang videregiende uddannelse
Lang videregdende uddannelse

10-49 50-249 250 ansatte

ansatte ansatte og derover
21 22 22
21 22 23
17 17 18
23 24 23
21 24 21
26 33 23

Note: Kun virksomheder med arbejdsproduktivitet over 0. Kun lsnmodtagere med hovedbeskeftigelse,
eks. personer under uddannelse og personer i korttidsansettelse
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rationelle produktion og udvikling (Lazear
1995). Nar man ser stgrrelserne i dette ma-
teriale, kan man spgrge om ikke netop for-
delene ved en hgj personaleomsaetning
underspilles i litteraturen og i virksomhe-
dernes udsagn. Hvis det virkelig var sa
belastende for virksomhederne at skifte
medarbejdere ideligt, sa ville de formentlig
gore mere for at holde pa dem.

For at forsta de mekanismer, som styrer
personaleudskiftningen i virksomhederne,
vil det veere ngdvendigt at forbinde teori-
erne om human kapital mere med ideerne i
social kapital (Putnam 1995, Granovetter
1992, Lin 2001). Set fra organisationernes
synspunkt er medarbejderne bzerere af vi-
den, kompetencer og kapabiliteter (human
kapital), men de har ogsa personlige net-
veerk, som det er gnskeligt for virksomhe-
derne at fa en direkte eller indirekte ad-
gang til og indlemme som element i virk-
somhedens sociale kapital. Den sociale
kapital er betydningsfuld, ikke mindst for
virksomheder, som er afhaengige af inflow
af spidskompetencer samt kontakter til
markeder og leverandgrer. Udviklingen i de
vestlige verden gar over mod mere videns-
intensiv produktion. "Nye” leerende gkono-
mier ngdvendigger en kraftig aktivering af
den sociale kapital set fra virksomhedernes
synspunkt. Samtidig er omkostningsklem-
men en faktor, som motiverer til en hgj
numerisk fleksibilitet. Disse to samspillen-
de mekanismer er med til at forklare, hvor-
for den hgje personalemobilitet gzelder alle
personalegrupper.

Nar en medarbejder forlader en virksom-
hed, sker der en afgang af human og social
kapital, med mindre at, virksomheden har
serget for at kodificere og inkorporere den i
produkter, processer, rutiner m.v., eller med
mindre viden effektivt overfgres til kolleger
(Boisot, 1987). Pooling, systematisering og
tilgeengeliggprelse af viden, som optager en
del virksomheder, skal ikke blot ses i kon-
tekst af de daglige operationer, men ogsa
som en respons pa personaleudskiftning.
Virksomheder sgger at binde noget af den
humane kapital, som ellers vandrer ud med
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medarbejderne. Teamwork, som ogsa er en
populeer form for arbejdsorganisering, er
med til at sikre binding af social kapital,
som ellers forsvinder ved personaleskift.

Man ma konstatere, at medarbejderne
ogsa pa deres side langt hen ad vejen
udviser en gkonomisk rationel adfzerd.
Udviklingen i lgn for medarbejdere, som
flytter job, synes at bekrzefte dette. Medar-
bejderne aflaeser flere sider af omgivelser-
nes adfeerd, strukturer og fremtidsudsigter,
og de agerer ud fra bade disse oplysninger,
og de koordinerer med egen social kapital
og human kapital (Burt 1997). Eksempelvist
kan der tages bestik af, at nar man flytter
job, sa skaffer man sig en hgjere lgn, men
at lgntilgangen er bedst, hvis man kommer
fra en succesfuld virksomhed. Eller hvis
man i forvejen er ansat i en stor virksom-
hed, sa har man et usynligt kapitalgode at
forhandle om. Her benyttes elementer af
den sociale kapital, nemlig symbolveerdien
af et neermere angivet institutionelt tilhgrs-
forhold.

Men alligevel er medarbejderne ikke
entydigt rationelle ved deres valg af job, og
de understgtter ikke uniformt deres gkono-
miske egeninteresser. Eksempelvist holder
de sma lavt-performende virksomheder
sadan set lige sa godt fast pa deres medar-
bejdere som de bedre betalende kollega-
virksomheder med en hgjere arbejdspro-
duktivitet. Her har vi muligvis en kulturel
faktor, "small is beautiful” holdning, som
ligger uden for enhver gkonomisk rationel
overvejelse.

At veelge at arbejde for en lille virksom-
hed er forbundet med en stgrre risiko end
at arbejde for en stgrre. Hvis virksomheden
er succesfuld - og vedbliver at veere det -
kan der indhentes et lgnoverskud i forhold
til gennemsnittet. Arbejdstagere, som ikke
har en gamblernatur, vil derimod maske
mere direkte ga efter jobs i de stgrre virk-
somheder. I denne artikel vises eksempel-
vist, at ingenigrer synes i mindre grad at
veere gamblere end erhvervsgkonomer.

Den nyere karriereforskning peger pa, at
medarbejdere i stigende grad veelger jobs




"med hjertet” (Arthur og Rousseau 1996).
@konomisk rationelle elementer traeder i
baggrunden til fordel for inddragelse af
mere ubestemmelige jobkvaliteter sa som
leeringspotentialer, netveerksbygning, lyst-
betonede aktiviteter og dyrkning af sociale
relationer. Jobskift eller karriereskift sker
med disse forhold in mente. Man ma nok
konstatere, at der er stor usikkerhed om,
hvor meget disse forestillinger egentlig har
tag i arbejdsstyrken, og hvor styrende de er
for adfserden. Larsen et al (2001) finder dog,
som mange andre analyser ogsa ge¢r det, at
Ignnen lander langt nede i rangordningen
af kvaliteter ved et naermere angivet job.
Denne artikel spger at anskueligggre, at
de sma virksomheder a priori er darligere
stillet m.h.t. personalerekruttering end de
stgrre. De savner den tilstraekningskraft,
som alene beror pa den stgrrelsesbetingede
prestige, gennemsnitligt hgjere lgn og gen-
nemsnitligt hejere jobsikkerhed. Men det
demonstreres ogsa, at de succesrige sma
virksomheder kan kompensere ved at be-
nytte gkonomiske incitamenter. Bade virk-
somheder og medarbejdere foretager dog
dispositioner, som i ferste omgang synes
irrationelle. Men maske er de langsigtet
gkonomisk begrundede og risikoafvejede,
hvis man tolker dem ind som forsgg pa at
opbygge og vedligeholde en social kapital.

Summary

It is a well-established fact that small enter-
prises have a higher turnover of staff than do
larger enterprises. There is nothing strange
about that. If the staff want new challenges or
promotions, a change of job to another enter-
prise is often the only option. It is often claimed
that a certain turnover in staff is healthy for
enterprises. New staff bring along knowledge,
experience and inspiration which may be finan-
cially beneficial. But can this benefit also be
made visible through statistical measurements?
This article offers some indications. It can be
demonstrated that staff turnover is the highest
in enterprises with particularly low and partic-
ularly high work productivity, but that fluctua-

Man har primeert interesseret sig for social
kapital med et individualiseret udgangs-
punkt i forhold til den enkelte arbejdstager
(Granovetter, 1992, Fine, 2001) eller i forhold
til "communities” af virksomheder (Grabher
1993). Symbiosen mellem virksomhedernes
og medarbejdernes opbygning af social
kapital er stadig et emne, som fortjener
dybere indsigter og studier (Erickson 2001).
Denne undersagelse bygger pa data fra
hele den private erhvervssektor. Fremtidig
forskning i problemstillinger om mobilitet,
Ipn og virksomhedernes gkonomiske resul-
tater kan med fordel se naermere pa
branchebetingede forskelle og anvende
disse i tolkningerne. Man kunne eksem-
pelvist antage, at mobilitetsmegnstrene i
vaekstbrancher eller high tech industrier er
anderledes end i "gamle” sektorer, hvor
standarder og normer for personaleadfeerd
er veletableret. Herunder kunne neermere
analyser af "modningsprocesser” over lange
perioder levere stof til forstaelse af den
medarbejderbetingede performanceudvik-
ling. Efterhanden som IDA-databankens
muligheder raffineres og udbygges, vil sa-
danne mere sofistikerede analyser med
data over mange ar eller artier kunne gen-
nemfgres pa registerdata. Det siger sig sely,
at forskning, som anvender andre metoder,
kunne vaere betryggende som supplement,

tions are relatively minor. There are no really
distinctive connections between long-term
financial performance and staff mobility. A con-
clusion is, on the contrary, that there are clear
positive relations between salary levels and
corporate financial performance, but that the
dispersion is particularly wide in the small
enterprises. A good salary is also a platform for
future pay increases, and employment in an
enterprise with performance above average has
implications for the attainment of pay increases
in subsequent jobs. In conclusion, the concepts
of human capital and social capital are dis-
cussed in the light of this performance.
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Noter

1. Denne artikel er blevet til i forbindelse med
LOK-forskningsprogrammet: Ledelse,
Organisation og Kompetence. Datakersler er fore-
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