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1. Indledning

Importen af ledelsesfilosofier fra amerikan-
ske universiteter og konsulentfirmaer er igen-
nem de senere ar vokset stgt. Dansk forsk-
ning i ledelse og erhvervspkonomi inspireres
i hgj grad af den kontinuerlige strgm af ame-
rikansk tankegods inden for omradet, lige-
som de forandringer der sgges implementeret
i offentlige som private virksomheder, i hgj
grad er pavirket af stromningerne. Igennem
de senere 4r er nye begreber dukket op — vir-
tuelle virksomheder/organisationer og virtu-
elle arbejdsmarkeder. P4 internationalt plan
er forskernes opmarksomhed i disse ar rettet
imod en narmere bestemmelse af fenome-
net, samt mod mere indgaende undersggelser
af egenskaber, udbredelse og konsekvenser
(Arnold 1997, Davidow og Malone 1992,
Goldman 1995, Jarillo 1993). Virtuelle orga-
nisationer skal ses 1 forlengelse af en raekke
beslagtede begreber, som maske dakker de
samme tendenser, f.eks. postmoderne organi-
sationer (Clegg og Hardy 1996), imaginere
organisationer (Hedberg et al 1997), flygtige
(volatile) organisationer (Sabel 1995) og cy-
per-corporations (Martin 1996). Om medar-
bejderes adf@rd over for de virksomheder de
er ansatte i, og deres ageren pé arbejdsmar-
kedet, benyttes ligeledes betegnelser som
protean careers (Hall og Mirvis 1996), gene-
ration X-adfaerd (Tulgan 1996), contingent

workforce (Doeringer 1991) og granselgse
(boundaryless) karrierer (Arthur og Rous-
seau 1996). Disse uortodokse og mere ekspe-
rimenterende bidrag papeger sa godt som al-
le, via eksemplariske casestudier, at der er
opbrudstendenser i den made, som organisa-
tioner og individer fungerer sammen pa.

Et helt centralt element i forbindelse med vir-
tuelle organisationer er bruddet med antagel-
sen om, at hovedparten af opgaverne bedst
lgses inden for organisationens grenser. Det
illustreres bedst ved de tendenser til outsour-
cing, man har kunnet observere igennem de
seneste ar. Herved lagger en virksomhed en
del af sine interne aktiviteter, maske nogle af
de mest centrale, ud til underleverandgrer.
Dette er en dramatisk afvigelse fra den ga&ng-
se idé om integration og diversificering. En
underforstiet foruds@tning for denne @n-
dring er, at det ofte er profitabelt at ggre
sddan, bide for virksomheden og for under-
leverandgren. Denne indskrankning 1 en
virksomheds aktiviteter fglger ikke alene af
gnsker om effektivitetsforbedringer, men kan
ogsa vere en konsekvens af fusioner og pri-
vatiseringer, Tendensen til mindre stabile
livsmgnstre for organisationer og mere fly-
dende ansztielsesforhold, som antages at
gore sig geldende i hvert tilfeelde i visse de-
le af arbejdsmarkedet, kan ogsd h&nge sam-




men med, at visse brancher har oplevet at fa
deres traditionelle beskyttelse nedsat eller
fijernet, og derfor er ngdt til at tilpasse sig en
mere konkurrencepraget situation. I Dan-
mark knytter diskussionerne om mere ustabi-
le arbejdsmarkeder og ansettelsesforhold sig
iser til dereguleringer i visse erhvervssekto-
rer. En rekke offentlige virksomheder er ble-
vet privatiseret (f.eks. TeleDanmark og Gi-
ro), andre opgaver udsattes nu i stigende
grad for konkurrence, fordi udbudsregler for-
muleret pd EU-plan ikke l&ngere muligggr
behagelig og ubrudt sameksistens og varig
arbejdsdeling mellem veletablerede organi-
sationer i lokalomrédet (f.eks. indenfor bus-
drift, renovation m.v.). Samtidig er der pé en
rekke omrader sket en strukturtilpasning
gennem liberaliseringer (f.eks. i den finansi-
elle sektor.) Alt dette presser ikke ngdvendig-
vis medarbejdere ud af arbejdsmarkedet, men
det kan bidrage til en gget konkurrence om
de til radighed verende i de »gamle« stillin-
ger.

De virtuelle organisationer antages at vere
mindre stive end »traditionelle«. Pa en orga-
nisk made er de konstant i gang med en pro-
ces, hvor de &ndrer sammensatningen af de-
res ressourcer, samtidig med at de lgbende
omdefinerer deres afgrensning mod omver-
denen. I en sadan verden er den enkelte med-
arbejders tilknytning til en bestemt organisa-
tion mindre vedvarende, og tilknytningen til
arbejdsmarkedet bliver preget af hyppigere
skift mellem jobs. De hyppigere skift stiller
helt anderledes krav til arbejdskraften, blandt
andet hvad angir mobilitet, uddannelse og
efteruddannelse. Ansvaret for medarbejder-
nes kontinuerte lering flyttes fra virksomhe-
derne til medarbejderne selv (Defilippi og
Arthur 1998, Sabel 1995).

En anden central foruds@tning for den egent-
lige etablering af de virtuelle organisationer
er den teknologiske udvikling. Virksomhe-
dernes rekruttering af medarbejdere og sam-

arbejdet med dem lettes gennem brug af
elektroniske medier (intranet og Internettet),
og samme redskaber dbner jobchancer op pa
medarbejdersiden (Zuboff 1988). Mulighe-
derne for at bibeholde medarbejderens ar-
bejdskraft, samtidigt med at denne i store pe-
rioder, eller permanent, er fysisk adskilt fra
virksomhed, afdelingen og kolleger, er lige-
ledes grundlagt med de seneste teknologiske
muligheder. I sin yderste konsekvens bliver
organisationer blot enkeltindivider elektro-
nisk forbundet i netvaerk. Etablering af selv-
stendig virksomhed, som fungerer som un-
derleverandgr til andre virksomheder, samt
forskellige former for hjemme- og distan-
cearbejde kan ogsa indga eller vare kernen i
virtuelle arbejdsformer. Virksomheden out-
sourcer sa at sige ans@ttelsesforholdet.

Virtuelle organisationer og virtuelle arbejds-
markeder er begreber, som nok ma siges at
have en positiv klang, og de giver associatio-
ner til avancerethed, omstillingsevne, frem-
tidshab etc. Den amerikanske litteratur rum-
mer dog ogsa advarsler, se fx. Harrisons
(1994) bidrag »Lean and mean« og Gordons
(1996) opfalgning »Fat and mean«, som beg-
ge peger pa de negative konsekvenser af
downsizing for underleverandgrerne. Desu-
den kan outsourcing betyde, at det bliver van-
skeligt for virksomheder at holde pa essenti-
el viden og livsvigtige kompetencer (Leo-
nard-Barton 1996 og Nonaka 1996), og virk-
somhedslankning kan i vearste tilfzlde lede
til en livstruende anorexi (Hamel og Prahalad
1994). Endelig er der i hgj grad i forskningen
og i politisk orienterede udredningsarbejder
fokus pa, at der pa det virtuelle arbejdsmar-
ked sker en yderligere uddybning af skellet
mellem de priviligerede og de marginalisere-
de (Beck 1992, Brown 1997, Casey 1997,
Doeringer 1991).

Det bemarkelsesverdige er desuden, at den
underliggende tese om fremvaksten af virtu-
elle arbejdsmarkeder og organisationer ikke i




serlig hgj grad har varet genstand for en
nermere og systematisk empirisk efterforsk-
ning, hverken i Danmark eller i de fleste an-
dre lande. Udsagnene beror i hgj grad pa en-
kelte eksempler og cases, ofte sddanne som
tiltrekker mediernes opmarksomhed. Men
det ma vere malet at komme ud over casen,
den interessante historie, ikke mindst hvis
antagelsen om det virtuelle arbejdsmarked
skal accepteres. Vi holder os herefter til at
undersgge eventuelle virtuelle arbejdsmarke-
der, og ikke eksistensen og udbredelsen af
virtuelle organisationer. Spgrgsmalet er i for-
l&ngelse heraf, om et virtuelt arbejdsmarked
er andet og mere end et fleksibelt arbejds-
marked? Svaret synes umiddelbart at vare, at
hvor et fleksibelt arbejdsmarked fgrst og
fremmest tilgodeser virksomhedernes mulig-
heder for at omstille sig (Pettinger 1998), sa
udtrykker forestillingen om det virtuelle ar-
bejdsmarked, at der er tale om behov fra ba-
de virksomhedernes og medarbejdernes side.
Karrierebehov, livsstilsgnsker og psykologi-
ske behov ved arbejdet opfattes i mindre om-
fang som varende i direkte modstrid med
den enkelte virksomheds behov for fleksibili-
tet, men som hensyn der er forenelige. En del
af den ggede fleksibilitet pa arbejdsmarkedet
skyldes altsa folks bevidste valg omkring
fortsat ansattelse eller jobskifte. Det er ikke
muligt i praksis at se, om det er virksomhe-
dernes nye personalestrategier eller indivi-
ders @ndrede praferencer der afstedkommer
den ggede fleksibilitet, men undersggelsen
giver mulighed for at se, om den som helhed
er i stigning.

2. Datagrundlag og metode

I denne artikel er det hensigten med brug af
data fra Danmarks Statistiks Arbejdsmar-
kedsdatabank (IDA)' at spge at efterprgve og
diskutere tesen om eksistensen af virtuelle
arbejdsmarkeder. Fire hovedtyper af organi-
sationer inden for forskellige serviceerhverv
er udvalgt som undersggelsesobjekter: Hos-
pitaler, banker, vognmandsforretninger samt

restauranter. Ideen er at pavise grundlaggen-
de variationer i brugen af arbejdsmarkedet i
erhvervssektorer, som er underlagt markant
forskellige eksistensbetingelser og kompe-
tencekrav. Mens bankerne, og i et vist om-
fang hospitalerne, traditionelt har veret ken-
detegnet ved udbyggede interne arbejdsmar-
keder, har vognmandsforretninger og restau-
ranter ofte kendetegn af mere flygtige ansat-
telsesforhold. Antagelsen om det omsiggri-
bende virtuelle arbejdsmarked sgges testet
ved at fglge de fire sektorer i en tidsserie,
som ra&kker fra 1980-1994. Det har is@r
veret af interesse at undersgge, om der sker
en tilnermelse (konvergens) af de fire servi-
cesektorers praksis i den navnte periode.
Den underliggende tese om udviklingen af
flere virtuelle organisationer og et mere vir-
tuelt arbejdsmarked hviler sidledes pa anta-
gelsen om konvergerende tendenser imellem
virksomheder og brancher.

IDA operer som hovedregel med arbejdsste-
der som basisenhed (i modsa&tning til popu-
lationspkologiske undersggelser, som ofte
benytter firmaer som analyseenhed, se fx.
Hannan og Freeman 1989). Et firma kan altsa
godt besta af flere arbejdssteder, og flere ar-
bejdssteder og firmaer kan indga i en kon-
cern.” I forbindelse med kortlzgningen af de
virtuelle aspekter af virksomheder giver det
god mening at operere med det laveste ni-
veau, altsd en lokalgeografisk enhed. Dermed
belyses ikke blot bevagelser ind og ud af en
arbejdsorganisation. Eksempelvis s@tter man
for bankernes vedkommende ved hjzlp af
IDA fokus pi filialernes udviklingsmgnstre.’

De fire populationer af arbejdssteder define-
res ud fra branchekoder, og omfatter samtlige
arbejdssteder, som er registreret under de
pageldende brancher.” Hvad angér registre-
ring af ansazttelsesforhold pa arbejdssteder-
ne, optreder fplgende fire grundregistrerin-
ger i IDA:




— Antallet af anszttelsesforhold i november
i det pageldende ar, dvs. et gjebliksbille-
de af arbejdsstedets stgrrelse.

— Antallet af anszttelsesforhold i Igbet af
aret, dvs. en opggrelse af antallet af per-
soner, som pé et eller andet tidspunkt har
veret pa lgnningslisten

— Antallet af arsvaerk, dvs. arbejdsomfanget
omregnet til fuldtidsansatte

— Antallet af biansatte, dvs. antallet af per-
soner, som er ansat per november det pa-
galdende ar, men som har anden hoved-
beskaftigelse.

Med basis heri beregnes tre former for indi-
katorer, som alle sigter mod at indfange vig-
tige aspekter af organisationernes anvendelse
af et virtuelt arbejdsmarked:

1. Arbejdskraftrotation: Den fgrste indikator
er arbejdskraftrotation, der defineres som an-
tal ansatte i lgbet af aret i procent af antal
ansatte i november maned. Denne indikator
indfanger personalemassige udtryk for sa-
sonvariationer og »gennemtrak«.

2. Arbejdskraftens dekningsgrad: Den anden
indikator tager udgangspunkt i antallet af no-
vemberansatte og det samlede antal arsverk.
Idet antallet af novemberansatte som navnt
kan tages som et gjebliksbillede af virksom-
hedernes situation, og antal arsvaerk som ud-
tryk for den samlede m®&ngde udfgrt arbejde
i en given branche, sd kan forholdet mellem
de to tages som udtryk for den grad af dek-
ning, som en typisk bestand af medarbejdere
(malt i november) udggr i forhold til den ud-
forte mangde arbejde i virksomheden.

3. Bibeskeeftigelse: 1 visse brancher benyttes
lgst tilknyttet arbejdskraft i betydeligt om-
fang. Omfanget af denne praksis belyses ved
anvendelse af en tredje indikator for bibe-
skeeftigelsen i hver af underbrancherne. Den-
ne indikator beregnes som antal bibeskzfti-
gede 1 procent af antal novemberansatte.

3. Det virtuelle arbejdsmarked?

I de fire brancher kan der pavises en meget
klar niveauforskel i brugen af det vi kan kal-
de en virtuel arbejdskraft (Tabel 1). Ikke
overraskende er bankernes og hospitalernes
personaleanvendelse i sarlig grad preget af
stabilitet. Nar der ses pa rotationen, det vil si-
ge antallet af beskaftigede i lgbet af aret i
procent af antallet af beskaftigede i novem-
ber, er der tale om en relativt lav udskiftning,
som tilnzrmelsesvis ma modsvare en natur-
lig afgang (fratreedelse pa grund af alder eller
sygdom) og jobskifte til andet job inden for
sektoren. I vognmandsbranchen er der en lidt
mindre grad af stabilitet. De markant stgrste
udsving findes i restaurationsbranchen. Rota-
tionen pa 220% kan til dels forklares ved, at
branchen beskftiger personale pa sasonba-
sis eller er underlagt andre variationer i ar-
bejdsmangden med deraf fglgende behov for
regulering af personale. Men lgn- og arbejds-
vilkar betragtes i almindelighed som mindre
attraktive, hvilket ofte leder til en hgj perso-
naleomsa&tning (Hjalager 1996 og Lucas,
1995).

Tabel 1. Indikatorer for det virtuelle
arbejdsmarked, 1994

Rotation Daxknings- Bibeskaf-
o grad tigelse
Banker 120 1,13 547
Hospitaler 135 1,18 5,30
Vognmand 153 1,27 7,63
Restauranter 220 2,23 19,58

Deakningsgraden viser samme tendens. Sta-
biliteten i bank- og hospitalssektoren giver
sig udtryk i, at omfanget af novemberansatte
er omtrent identisk med den leverede ar-
bejdsmangde i lgbet af aret. Forskellen fra 1
til 1,13 ma antages udelukkende at skyldes et
vist niveau af deltidsansettelser. Lidt overra-
skende er der heller ikke 1 vognmandsbran-
chen markant forskel mellem det antal med-
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arbejdere, man har i november og det antal
arsvark, som samlet leveres. 1 restauranterne
er der et markant stgrre antal personer om at
levere et arsvaerk, hvilket ma tilskrives den
kombinerede effekt af s@sonvariationer og en
udstrakt brug af deltidsansatte.

Deltidsaspektet belyses yderligere i den sidste
kolonne. Isar i restaurantvirksomhederne be-
skaftiges personer, som har andet hoveder-
hverv, mens dette er langt mindre hyppigt fo-

rekommende i de gvrige brancher, som indgér
1 undersggelsen.




Pa baggrund af Tabel I, som er en statisk op-
gorelse, et gjebliksbillede, ma det konklude-
res, at kun virksomheder i én branche ligger
pa et hgjt niveau for de tre typer af persona-
leforbrug. Restauranter i Danmark benytter
sig af et virtuelt arbejdsmarked i det forstand,
at de i sarlig grad synes at veare i stand til at
trakke personale ind, ndr der brug for det.

Set i et dynamisk perspektiv, analyseres her
tal for de tre indikatorer for hele perioden fra
1980 til 1994. Farst ses der pa udtrykket for
personalerotationen.

Figur 1 viser udviklingen i personalerotation
i de fire brancher. Der er tale om en klart fal-
dende tendens inden for restauranter og
vognmandsvirksomhed, mens finanssektoren
og sundhedsomradet stort set ikke viser no-
gen signifikant variation i perioden 1980-
1994. Disse tal tyder saledes pa, at der i de
mest turbulente brancher sker en bevagelse
vak fra det virtuelle element, og at de gvrige
brancher — mod forventning — tilsyneladende

ikke har @ndret personalestrategier. Selv
banksektorens betydelige omstruktureringer i
perioden 1990-1993 har slet ikke sat sig nog-
le spor i personalegennemtraekket. Dette kan
vere udtryk for modreaktioner, hvor de an-
satte sggte at holde fast i og skabe tryghed i
eksisterende job.

Ser man dern@st pa niveauforskellen i den
personalemassige dakningsgrad fremkom-
mer et helt andet billede. Den personalemes-
sige dekningsgrad er lav og konstant gennem
hele perioden for tre af de fire typer virksom-
heder.

Undtagelsen er atter restauranterne, hvor der
bliver flere novemberansatte til at klare et ars
arbejde. Dette kan veare udtryk for en s@son-
udjevning i perioden 1980-1994, men det er
nazppe den eneste og mest sandsynlige for-
klaring. Der er snarere tale om, at restauran-
terne i stigende grad benytter den samme stab
af personale over en l&ngere periode, men at
dette personale er villigt til at arbejde under
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endog meget fleksible vilkar og i hgj grad pa
deltid. Denne tanke bekraftes af, at restau-
ranterne i den navnte periode mere og mere
benytter studerende som arbejdskraft (Hjala-
ger 1996). Ofte matcher arbejdstider og be-
lastningsperioder godt med de studerendes
dogn-, uge- og arsrytmer, og de opfylder den
indledende definition af en virtuel arbejds-
kraft.

Ogsa hvad angar bibeskaftigelse sker der en
udvikling i retning af en styrkelse af det vir-
tuclle element, for sd vidt angar restaurant-
sektoren (se figur 3). De bibeskaftigede kan
netop pa en gang vare biade en stabil og en
fleksibel arbejdskraft, og en beskeftigelse af
disse kan sikre, at virksomheden holder fast i
kerneckompetencer uden at kompromittere
behovet for en sn@ver kapacitetstilpasning.

Men ogsa i vognmandsbranchen ser det ud
til, at bibeskaftigelse vinder frem i betyd-
ning. Tendensen er dog langt mindre mar-
kant, og der sker fgrst en markant stigning fra
1993 til 1994. Denne stigning sker i alle fire
brancher og kan med stor sandsynlighed hen-
fgres til en konjunktureffekt, hvor efterspgrg-
slen efter personale med relevante kvalifika-
tioner @ges.

Banker og hospitaler har en lav andel af per-
soner ansat, som har anden hovedbeskzfti-
gelse, men for hospitalernes vedkommende
er andelen stigende. Der kan vare tale om en
stigende anvendelse af bibeskaftigede og ud-
lan af arbejdskraft mellem sygehuse i en tid
hvor presset pa hospitalsvasenet ggedes pa
grund af voksende ventelister o.1.

Der er pa baggrund af ovenstiende gennem-
gang ikke en klar og entydig tendens mod
mere virtuelle arbejdsmarkeder. Hovedten-
densen er derimod, at udskiftningen i medar-
bejderstaben er stabil, og at den mest turbu-
lente sektor, nemlig restauranterne, ogsa ar-
bejder pé en stabilisering af medarbejdersta-

ben. Denne stabilisering foretages dog i det
virtuelle arbejdsmarkeds dnd, nemlig ved at
ans@tte personale, hvis livsstil og livsrytme
stemmer godt overens med restauranters me-
get hgje fleksibilitetskrav.

4. Diskussion

Med basis i data fra fire brancher i Danmarks
Statistisk IDA-databank kan der konkluderes
felgende om udviklingen af virtuelle arbejds-
markeder:

Der er markante brancheforskelle i persona-
lestabiliteten og 1 brugen af serligt fleksible
medarbejdere. Banker og hospitaler hgrer ik-
ke overraskende til i den meget stabile ende,
hvorimod vognmand og i ganske seerlig grad
restauranter benytter sig af pa fleksibel mide
at kunne hente personaleressourcer ind i
virksomheden.

Vi ser ingen klare tendenser til, at personale-
gennemtrakket generelt bliver hgjere, og at
et virtuelt arbejdsmarked dermed skulle vare
under udvikling eller i vakst. Heller ikke dy-
be virksomhedsomstillinger, f.eks. i banksek-
toren, har bidraget hertil. Bankerne, som si-
den 1992 har gennemgaet kraftige strukturel-
le forandringer, har ikke varet kendetegnet
ved betydelige personalemassige fluktuatio-
ner i de fgrste 2 ar derefter. Ligeledes har ho-
spitalerne ikke, som det i den offentlige debat
har varet fremfort, varet kendetegnet ved et
betydeligt personalemassigt gennemtrak.
Tvartimod synes turbulente brancher som
vognmand og restauranter at stabilisere de-
res personalerelationer i perioden 1980-
1994. De benytter sig dog af, at nogle perso-
nalegrupper — helt i den virtuelle &nd — @n-
sker at stille deres arbejdskraft til radighed
over en lengere periode, men pa sardeles
fleksible vilkédr. Konvergenstesen ser altsi i et
vist omfang ud til at ggre sig geldende.

Man kan derfor ikke for danske forholds ved-
kommende entydigt bekrafte den amerikan-




ske ledelseslitteraturs forestilling om en ud-
vikling i retning af virtuelle arbejdsmarkeder.
I store dele af de servicebrancher, som indgér
i undersggelsen, er der ikke sket en vaesentlig
@&ndring af niveauet for personaleomsatning
i en 14-ars periode, trods meget diskuterede
strukturendringer, som ogsa har omfattet fy-
ringsrunder og outsourcing.

Den interessante udvikling i restaurantsekto-
ren giver maske et pejling om en @&ndrings-
tendens, som falder i trdd med ideen om et
virtuelt arbejdsmarked, om end ikke i dens
yderste konsekvens. Sektoren demonstrerer
en evne til benytte sig af et sarlig arbejds-
marked, nemlig studenterne og folk i bibe-
skeftigelse, som pa en gang kan forpligtige
sig til en l®ngere arbejdsperiode, men samti-
dig her indenfor arbejde fleksibelt og efter
behov. Hermed stilles der ogsa utraditionelle
krav til den enkelte medarbejder om selv at
tage et vasentligt ansvar i forbindelse med sit
arbejdsliv. Samtidig stilles der ogsa nye krav
til arbejdsgiverne om at kunne honorere sa-
danne arbejdstageres forventninger om la&-
ringmuligheder, tilpasning af arbejdstid m.v.
Sadanne mere subtile @ndringer af krav og
forventninger 1 arbejdslivet kan bestyrke den
frygt for en polarisering og udskydning af
den svageste arbejdskraft, som fremsattes
blandt andet i Velferdskommissionens rap-
porter (1995).

Denne artikel har bergrt nogle aspekter af dy-
namiske forhold pa arbejdsmarkedet, og den
har sggt at modificere nogle overdrevne fore-
stillinger om en starkt stigende turbulens. I
forbindelse med dette arbejde er der afdak-
ket markante variationer i fire servicesekto-
rers arbejdskraftforbrug, forskelle som er in-
teressante i sig selv. Men konklusionerne gi-
ver anledning til nye sporgsmal og hypoteser.
For eksempel leder den noget overraskende
stabilitet i banksektorens personaleforbrug til
spprgsmal om karakteren af personalets egne
modreaktioner i form af tilpasning af karrie-

reforventninger. Om nye generationer af fi-
nansfolk pa afggrende made har @ndret eller
vil @ndre holdninger, er endnu et &dbent
spgrgsmal.

Trods omprioriteringer og nedskeringer i
den undersggte periode kan den danske ho-
spitalssektor ikke pa nogen made siges at
vare blevet stillet over for krav om dramati-
ske struktur@ndringer. Men hospitalsperso-
nalets tilsyneladende arbejdspladsloyalitet og
accept af standard-arbejdsvilkar er ikke ngd-
vendigvis eviggyldig.

Artiklen sztter fokus pa restauranternes evne
til at tiltrekke arbejdskraft i bestemte livssi-
tuationer — og dermed pa sektorens afvigelser
fra det almindelige danske arbejdsmarked.
Sektoren er dermed et godt genstandsomra-
de, hvis man gnsker at se n@rmere pa aspek-
ter af det virtuelle arbejdsmarked, herunder
ogsa negative konsekvenser for virksomhe-
dernes overlevelse og professionalisering.

Noter

1. IDA er konstrueret med sarlig henblik pi en rek-
ke arbejdsmarkedspolitiske forskningsbehov.
IDA kombinerer registre i Danmarks Statistik,
som rummer oplysninger om personer i arbejds-
styrken, med oplysninger om virksomheder. Kil-
den til sammenkoblingen er skatteoplysningssed-
lerne, hvorpa arbejdsgiveren angiver SE-nummer
for virksomheden og den ansattes personnummer
(se ogsd Danmarks Statistik, 1991).

2. 1IDA findes der oplysninger om arbejdsstedernes
tilknytning til andre enheder, men sammenhan-
gen til stgrre ejerfaellesskaber og koncerndannel-
ser kan ikke undersgges.

3. Vel bestdr banker af en razkke forskellige special-
afdelinger, men langt hovedparten af de arbejds-
steder, som indgar i IDA, er bankfilialer.

4. Frem til og med 1992 benyttede Danmarks Stati-
stik ISIC (International Standard Industrial Clas-
sification), men 1 1993 gik man over til en ny
branchenomenklatur, NACE (Nomenclature ge-
nerale des Activités economiques dans les Com-
munautes Européennes). NACE representerer en




vasentlig modernisering, hvor iszr aktiviteterne i
serviceerhvervene kommer mere til deres ret.
Men skiftet betyder, at det er vanskeligt pd et
konsistent grundlag at fglge brancher hen over
arsskiftet 1992/1993.
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