
Baggrund og problematik
Strukturudviklingen i dansk erhvervsliv har
bragt opbrud på en række fronter. Især sam-
ler der sig en interesse om de virksomheder,
som skærer deres medarbejderstab drama-
tisk ned, og om virksomheder, der helt om-
lægger deres produktionsmønstre. Det gav
genlyd, da man i Lauritzen koncernen over
en kort periode blev ca. 1000 færre medar-
bejdere. Også Carlsbergs nedskæringer på
438 personer og Unidanmarks reduktion på
257 i 1997 blev pressestof. Mindre påagtet
var, at ISS i samme periode noterede sig, at
antallet af medarbejdere steg med ca. 3200
(de fleste via opkøb), Superfoss ansatte
1418 nye (også her de fleste dog via op-
køb), mens Cheminova tegnede sig for ca.
1160 nyansatte.

Fænomener som fusioner, outsourcing,
netværksdannelser, alliancer, joint ventu-
res, downsizing m.v. indgår i en bred vifte
af strategiske ledelsesredskaber. Men det er
bemærkelsesværdigt, at udbredelsen og
konsekvenserne af disse redskabers anven-

delse er så relativt dårligt belyst; eksempel-
vis findes der ingen gode undersøgelser af
dansk erhvervslivs brug af outsourcing.
Både forskere og erhvervspressen synes
kun at kunne rumme observationen af et le-
delsesinstrument ad gangen, oftest et som
er blevet et buzz-word. Derved er der selv-
sagt en stor risiko for, at man ikke får øje
på, at strategisk ledelse netop ofte består i at
sammensætte en politik ud fra det brede in-
strumentarium. Der er for så vidt intet i ve-
jen for at foretage en fusion og en udskil-
ning på samme tid, men med basis i forskel-
lige aktiviteter eller afdelinger. Man kan
downsize og outsource nogle arbejdsområ-
der, mens der sættes ekstra ressourcer ind i
andre. Samarbejdsrelationer opstår og bor-
teroderes igen, og det er ikke alle, som vur-
deres som lige betydningsfulde af aktører-
ne.

Kompleksiteten i erhvervslivets og den
offentlige sektors omstruktureringer er in-
teressante i sig selv, hvis man vil forstå,
hvordan konkurrenceevnen bevares og ud-
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vikles. Men i denne artikel er det konse-
kvenserne for arbejdslivet, som er i fokus.
Hvis man antager, at stadig flere virksom-
heder oprettes og nedlægges, så vil disse
før så skæbnesvangre hændelser blive en
del af dagligdagen for store dele af arbejds-
styrken. Og hvis virksomheder uafladeligt
skifter størrelse, vil denne stadig mere hek-
tiske aktivitet naturligvis berøre et stigende
antal mennesker, som nødtvungent eller fri-
villigt må skifte job eller arbejdsområder. 

Denne artikel søger at finde et ståsted for
en fortsat debat om personalekonsekvenser
af organisationernes omstrukturering. Vi sø-
ger at finde nogle konsistente og empiriske
målepunkter for de omskiftelser, som berø-
rer arbejdssteder og personale. Det sker på
to måder. For det første måles oprettelses-
og nedlæggelsesraterne for virksomheder
over en længere årrække i en periode af
danmarkshistorien, som efter sigende bar
præg af stigende ustabilitet og dynamik.
For det andet ser vi på forskellige udtryk
for personaleudskiftningen for hermed at få
et billede af, om ustabile virksomheder
også indebærer en høj medarbejdermobili-
tet.

Formålet er at undersøge, om der er hold
i påstanden om, at væsentlige relationer
mellem arbejdsgivere og arbejdstagere er
under omkalfatring, og om vi i Danmark er
på vej i retning af en stærkere turbulens af
personale i og mellem organisationer.

Først ser vi på den dynamik, som finder
sted i form af oprettelser og nedlæggelser af
virksomheder. Hypotesen er, at dynamik-
ken er større i nogle brancher end i andre.
Det er interessant at vurdere forskellene og
at se på, om brancherne for så vidt angår
turbulens nærmer sig hinanden. For at bely-
se dette præsenteres nogle tal om pengein-
stitutter, hospitaler, vognmandsfirmaer og
restauranter. Hospitaler er udvalgt, fordi de
formodes at repræsentere stabile og velre-

gulerede ansættelsesforhold. Pengeinstitut-
ter er interessante, fordi strukturerne er
ændret meget kraftigt i 1980’erne og be-
gyndelsen af 1990’erne. Vognmandsfirma-
er og restauranter er medtaget for at illu-
strere vilkårene i en velreguleret og en
ikke-reguleret småvirksomhedssektor. Det
ses heraf, at artiklen drager nogle institutio-
nelle forhold ind, hvilket diskuteres mere
indgående i det konkluderende afsnit.

En ting er udskiftningen af populationen
af arbejdssteder, noget andet er, hvor man-
ge medarbejdere, som berøres af sådanne
organisatoriske ændringer eller udfasnin-
ger. Også dette aspekt kan undersøges. I sa-
gens natur forventes nedlæggelser, oprettel-
ser og andre gennemgribende organisatori-
ske ændringer at have signifikante implika-
tioner for antallet af jobs – de oprettes og
nedlægges sammen med virksomheden.

Men udskiftning af medarbejdere finder
jo også sted i løbet af virksomhedernes le-
vetid af andre grunde. Dels som resultat af
ledelsens dispositioner og dels som effekt
af medarbejdernes egne job- og karriere-
valg. Det har været væsentligt i denne arti-
kel at finde en effektiv måde at skelne mel-
lem de forskellige årsager til virksomheder-
nes personaleudskiftning.

Metode og datagrundlag
Artiklen bygger på registerundersøgelser af
virksomheders personalesammensætning
og -udskiftning. Danmarks Statistiks Inte-
grerede Databank for Arbejdsmarkeds-
forskning (IDA) gør det muligt at gennem-
føre longitudinale studier af organisationer
og deres medarbejdere (studier som i andre
lande i almindelighed kun kan lade sig gøre
ved meget kostbare og metodisk problema-
tiske surveys o.l.).

IDA samkører registre, som indeholder
personoplysninger, med registre, som inde-
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holder oplysninger om arbejdsgivere dvs.
virksomheder og organisationer. IDA inde-
holder data fra hele populationen, dvs. alle
danskere, og alle virksomheder/organisa-
tioner, som er eller har været arbejdsgivere.
Herfra kan der udtages relevante delpopula-
tioner, fx ud fra branchekendetegn eller per-
sonkarakteristika. Undersøgelserne i denne
artikel omfatter samtlige virksomheder og
samtlige medarbejdere i de fire brancher.
Der er således ingen frafaldsproblemer at
forholde sig til.

På analysetidspunktet forelå oplysninger
fra 1980 til 1994; således må der siges at
være en god mulighed for at afdække perio-
der med stabilitet og turbulens på arbejds-
markedet samt perioder med høj- og lav-
konjunktur. IDA kan levere tidsserier. Men
det er i denne sammenhæng særligt interes-
sant at følge en population af virksomheder
og ansatte fremad og bagud i tid. 

Med udgangspunkt i fire brancher, som
reguleres meget forskelligt i lovgivning og
aftalesystemer, er det intentionen at ramme
den generelle udvikling i servicesektoren så
godt som muligt. Ligeledes er omfanget af
ejerdominans (privat eller offentlig) samt
materialiseringsgrad meget forskellig, hvil-
ket normalt antages at have en afgørende
indflydelse på personalestrategierne. For-
hold som incitamentsystemer, karrieremøn-
stre mv. antages at variere ganske betyde-
ligt imellem de meget velregulerede sekto-
rer (eksemplificeret ved banker og sygehu-
se) og de mindre regulerede (her eksempli-
ficeret ved restauranter og vognmandsfor-
retninger). Virksomhederne muligheder for
at fastholde deres arbejdskraft antages altså
at variere noget.

IDA opererer som hovedregel med ar-
bejdssteder som basisenhed. Et firma kan
altså godt bestå af flere arbejdssteder, og
flere arbejdssteder og firmaer kan indgå i
en koncern2. I forbindelse med kortlægnin-

gen af de virtuelle aspekter af virksomheder
giver det god mening at operere med det la-
veste niveau, altså en lokalgeografisk en-
hed som er en arbejdsorganisation. Dermed
belyses ikke blot bevægelser ind og ud af
en arbejdsorganisation. Eksempelvis sætter
man for bankernes vedkommende ved
hjælp af IDA fokus på filialernes udvik-
lingsmønstre. I denne artikel benyttes orde-
ne ‘virksomhed’ og ‘arbejdssted’ synonymt.

De fire populationer af arbejdssteder de-
fineres ud fra branchekoder, og omfatter
samtlige arbejdssteder, som er registreret
under de pågældende brancher3. Hvad an-
går registrering af ansættelsesforhold på ar-
bejdsstederne, kan beregnes følgende for-
mer for indikatorer, som alle sigter mod at
indfange vigtige aspekter af organisationer-
nes anvendelse af en fleksibel arbejdskraft:
1 Arbejdskraftrotation: Den første indika-

tor er arbejdskraftrotation, der defineres
som antal ansatte i løbet af året i procent
af antal ansatte pr ultimo november de
pågældende år. Denne indikator er en
måde at måle omfanget af sæsonvariatio-
nerne og ‘gennemtrækket’.

2 Arbejdskraftens dækningsgrad: Den an-
den indikator tager udgangspunkt i antal-
let af i novemberansatte og det samlede
antal årsværk. Idet antallet af november-
ansatte som nævnt kan tages som et øje-
bliksbillede af virksomhedernes situation
og antal årsværk som udtryk for den
samlede mængde udført arbejde i en gi-
ven branche, så kan forholdet mellem de
to tages som udtryk for den grad af dæk-
ning som en typisk bestand af medarbej-
dere (målt i november) udgør i forhold til
den udførte mængde arbejde i virksom-
heden.

3 Bibeskæftigelse: I visse brancher benyt-
tes løst tilknyttet arbejdskraft i betydeligt
omfang. Omfanget af denne praksis bely-
ses ved anvendelse af en tredje indikator
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for bibeskæftigelsen i hver af underbran-
cherne. Bibeskæftigede er personer, som
har en anden hovedbeskæftigelse. Indika-
toren beregnes som antal bibeskæftigede
i procent af antal novemberansatte.

Det er muligt i IDA-databasen at isolere ar-
bejdssteder, som i hele perioden 1980-1994
har eksisteret uden at deres organisatoriske
grænser mod omverdenen er ændret, altså
mere stabile arbejdssteder4. Heroverfor kan
opstilles data om hele populationen i 1994
(bilag 1).

Resultater

Oprettelser og nedlæggelser –
omfang og jobkonsekvenser
I dette afsnit redegøres der for antallet af
oprettelser af nye arbejdssteder i fire dan-
ske brancher og konsekvenserne på jobsi-
den. Figur 1 viser antal etableringer af nye
arbejdssteder med lønnet beskæftigelse i
procent af det totale antal arbejdssteder for
tre af brancherne i undersøgelsen (hospita-
ler er ikke medtaget her, fordi der kun fin-
des et lille samlet antal af disse).

Alle tre kurver er næsten vandrette. Fra
1981-1993 kan vi således ikke bekræfte, at
nye virksomheder etableres i et stadig sti-
gende tempo. Etableringsraten for restau-
ranter har en opadgående tendens, mens
den for banker og vognmandsfirmaer er
svagt nedadgående.

En tilsvarende figur for antal af nedlæg-
gelser er ikke medtaget her. Den ville vise,
at omfanget af nedlæggelser stort set mod-
svarer antallet af oprettelser, på linie med
andre forskningsresultater af samme fæno-
men (Hannan og Freemann 1987). I restau-
rantsektoren finder der en nettotilvækst
sted, i banksektoren en lille nettoafgang,
som skyldes nedlæggelse af filialer.

Konjunktursvingninger slår igennem i
forløbet af de tre kurver, men ikke på nogen
virkelig markant måde. De forbrugsbe-
grænsende indgreb i slutningen af 1980’er-
ne indvirker kun lidt på etableringslysten i
restaurantsektoren. Strukturændringer i form
af færre og større enheder kunne tænkes at
have nogen betydning for den gradvise ned-
gang i etableringsraten i vognmandsbran-
chen. Og udsvinget i banksektoren i 1991
kan forklares ved, at nogle enheder sammen-
lægges og genopstår på måder, hvor det op-
rindelige medarbejdergrundlag er forsvun-
det. Derved bliver de at betragte som nye
arbejdssteder.

Det helt væsentlige i figur 1 er dog ni-
veauet for tilgang af nye arbejdssteder, som
ligger signifikant forskelligt i de tre bran-
cher. Ikke overraskende er restauranter-
hvervet genstand for en særlig høj oprettel-
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Figur 1: Nye arbejdssteder med lønnet beskæf-
tigelse i procent af alle arbejdssteder med løn-
net beskæftigelse, 1981-1993
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sesrate, mens bankerne hører til blandt de
meget stabile organisationer.

Jobkonsekvenserne i forbindelse med
nedlæggelser beskrives i tabel 1. Her ses, at
nok er dynamikken for eksempel i restau-
rantsektoren meget dramatisk med et stort
antal nedlæggelser i 1994. Men de jobs, der
knytter sig til arbejdspladser, som er under
nedlæggelse, er langt mindre, blandt andet
fordi de små virksomheder er mere ustabile
end de store. Der er således en spill-over-
effekt på jobstabiliteten, men ikke i samme
forhold. Det skal dog ikke afvises, at netop
restauranterhvervet og i nogen grad vogn-
mandsbranchen på grund af disse velkendte
træk, blandt andet sæsonvariationer, virker
som magneter på grupper af arbejdssø-
gende, som er særligt mobile eller som går
efter kortvarige jobs. Omvendt har banker-
ne haft et ry for at tilgodese mere trygheds-
søgende arbejdstagere (Andersen 1995), og
det ser ud til at blive bekræftet af disse
data.

Tabel 1: Andel af 1993-arbejdssteder, som var
nedlagt i 1994, og deres andel af beskæftigel-
sen i bank-, vognmands og restaurantbranchen

% af % af ansættelses-
1993-arbejds- forhold på 1993-
steder, som er arbejdssteder, som
nedlagt i 1994 er nedlagt i 1994

Banker 6,1 13,0
Vognmænd 11,8 18,9
Restauranter 024,4 15,0

Jobstabiliteten
Med basis i de tidligere nævnte udtryk for
personalesammensætning præsenteres i ta-
bel 2-4 virksomhedernes anvendelse af ar-
bejdskraft.

Tabel 2: Rotation (antallet af ansatte i løbet af
året i % af novemberansatte) på bevarede ar-
bejdssteder og på alle arbejdssteder5, 1994

Bevarede Alle
arbejdssteder arbejdssteder

Banker 120 120
Hospitaler 135 135
Vognmænd 140 153
Restauranter 201 220

Af tabel 2 ses ikke overraskende, at banker
har en særlig beskeden personalerotation.
En udskiftning på 20% pr. år må siges at
være resultat af en ‘naturlig’ afgang og job-
skift, som motiveres af karriere eller priva-
te omstændigheder. Bankerne er da også
kendt som stabile arbejdspladser med et
velfungerende indre arbejdsmarked (An-
dersen 1995). Hospitalerne hører også til i
den personalestabile ende, men der kan alli-
gevel observeres en større personaleud-
skiftning end i bankerne. Hospitaler anven-
der i højere grad tidsbestemte ansættelses-
forhold, blandt andet i forbindelse med læ-
gernes efteruddannelse.

Blandt andet af sæsonmæssige årsager er
restauranternes personaleudskiftning meget
højere end i nogle af de øvrige grupper af
virksomheder. En ganske stor andel (40%)
af de beskæftigede i restauranterne er stu-
derende og skoleelever, som ikke har nogle
særlige motiver til en langvarig loyalitet
over for arbejdspladsen. Jo større restauran-
terne er, desto højere personalestabilitet ud-
viser de, men de når aldrig op på niveau
med de øvrige brancher (Hjalager 1996).

Når de to kolonner i tabel 2 sammenlig-
nes, fremgår det, at personalerotationen i
banker og hospitaler ikke har nogen sam-
menhæng med arbejdsstedets stabilitet. Det
tyder på, at personalets rokeringer og job-
skifter alene begrundes i karrieremotiver.
Derimod har restauranter og vognmænd,
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hvis organisation har levet (uforandret) i
flere år, en lavere udskiftning af personale.
Virksomhedens stabilitet smitter af på per-
sonalet og måske også vice versa.

I tabel 3 vises, hvor mange medarbejdere
der i alt skal til for at dække en ‘normal’
årsarbejdsindsats.

Tabel 3: Dækningsgrad (antal novemberansatte
divideret med antal årsværk) på bevarede ar-
bejdssteder og på alle arbejdssteder, 1994

Bevarede Alle
arbejdssteder arbejdssteder

Banker 1,13 1,13
Hospitaler 1,18 1,18
Vognmænd 1,22 1,27
Restauranter 1,88 2,23

Resultaterne understøtter ovenstående bil-
lede. Især er det restauranterne, som må på-
regne en større stab af medarbejdere for at
kunne udføre det nødvendige arbejde. Dis-
se er for en stor dels vedkommende deltids-
ansatte og sæsonansatte.

Når dækningsgraderne i bevarede og alle
arbejdssteder sammenlignes, er der hos ban-
ker, hospitaler og vognmænd ikke store for-
skelle. Det kan begrundes i, at disse brancher
ikke har særlige traditioner for deltidsarbej-
de, og at denne fleksibilitetsform ikke er af-
gørende for at ‘løbe virksomheden i gang’.
Restauranterne, derimod, kan siges at benyt-
te arbejdskraftens villighed til numerisk
fleksibilitet som et bevidst ledelsesredskab.

Denne betragtning kan yderligere sup-
pleres med tabel 4. Her angives brancher-
nes beskæftigelse af personer, som har an-
den hovedbeskæftigelse. Der kan være tale
om, at personer har to eller flere jobs. Sta-
tus som bibeskæftiget opstår dog også, hvis
man er skiftet til eller fra en anden branche,
som sammenlagt på årsbasis tæller mere

end den branche, som er opgjort i denne
sammenhæng.

Det ses, at bibeskæftigelse forekommer
relativt sjældent i bankerne, og det må for
størstedelens vedkommende formodes at
være knyttet til rengørings- og kantinefunk-
tioner. Hospitalerne benytter heller ikke i
særlig høj grad personale med anden ho-
vedbeskæftigelse; hvor det sker, kan der ek-
sempelvis være tale om, at hospitalerne del-
tidsansætter speciallæger, som i øvrigt dri-
ver egen praksis.

Tabel 4: Bibeskæftigelse (procent af antal no-
vemberansatte) på bevarede arbejdssteder og
på alle arbejdssteder, 1994

Bevarede Alle
arbejdssteder arbejdssteder

Banker 05,5 05,5
Hospitaler 05,2 05,3
Vognmænd 07,4 07,6
Restauranter 16,5 19,6

Restauranternes arbejdsrytmer med pres på
aftener og weekender muliggør i højere
grad, at man kan have et normalt job ved si-
den af. Det er således ikke ukendt, at for ek-
sempel skolelærere og postbude på denne
måde supplerer deres indkomst. De bibe-
skæftigede kan udmærket være en fast og
særdeles vigtig arbejdskraft for arbejdsste-
det, også i denne henseende vigtigere end
de hovedbeskæftigede.

Tabel 4 viser også sammenhængen mel-
lem overlevelse og niveauet for bibeskæfti-
gelse. Især de mindre stabile virksomheder
synes at benytte bibeskæftigelse som et af
flere instrumenter til at sikre en fleksibilitet.

Konklusion
En række danske virksomheder og offentli-
ge institutioner har i de senere år foretaget
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større indskrænkninger eller omstrukture-
ringer, noget som påkalder sig stor op-
mærksomhed ikke mindst i pressen. IDA-
databasen giver god mulighed for at kort-
lægge arbejdssteders oprettelser og ned-
læggelser og de afledte jobkonsekvenser.
Selv om målingerne ikke siger alt om en
kompleks virkelighed inden for de fire
brancher, som udgør kernen i vore studier,
synes bekymringerne at være noget over-
drevne. Der er ikke meget som tyder på, at
virksomheder i omstruktureringerne fra
midten af 1980’erne og fremefter har fået
anoreksi-tilbøjeligheder: de har ikke skudt
den næringsgivende arbejdskraft fra sig i
forbindelse med outsourcing og downsi-
zing.

For det første kan vi ikke finde grundlag
for en øget ustabilitet i de undersøgte ar-
bejdssteder: Etableringen og nedlæggelsen
af arbejdssteder inden for restaurant-, vogn-
mands- og finanssektoren i 1990’erne sker
ikke med større hast end et årti tidligere.
For det andet berører oprettelser og ned-
læggelser en relativt mindre andel af de be-
skæftigede i branchen. Endelig for det tred-
je gør arbejdssteder med en lang historie
(dvs. eksisteret i minimum 14 år) sig ikke
bemærket med en markant mere stabil med-
arbejderstyrke end de organisationer, som
er nyetablerede. Der er altså ikke tale om
mindre stabile livsmønstre for organisatio-
ner og mere flydende ansættelsesforhold
for medarbejdere.

Hvad materialet derimod viser, er at der
er signifikante brancheforskelle i stabilite-
ten i både populationen af arbejdssteder og
medarbejdere. Der er således en god indi-
kation i materialet af, at grundvilkår i pro-
duktionen af de pågældende tjenesteydelser
har en afgørende indflydelse på stabiliteten.
På dette punkt tjener hospitalerne, vogn-
mandsvirksomhederne, restauranterne og
bankerne som illustrative eksempler. I sam-

menligning med branchekarakteristika slår
konjunkturelle udsving og ledelsesmæssige
modebølger i langt mindre grad igennem på
stabiliteten af arbejdsplader og jobs. 

Det siger sig selv, det er fundamentalt an-
derledes at producere og servere en pizza
end at udføre bankrådgivning, og opgaver-
ne aflønnes også ganske forskelligt. Der er
en anden aura og prestige om hospitalsper-
sonales arbejde end lastbilchaufførers. Ind-
trædelsesbarriererne for nye virksomheder
på markedet for restauranter er markant
mindre end for hospitaler. Samtidig er det
forbundet med store omkostninger for fx
hospitaler at lukke helt eller midlertidigt,
hvilket også fremmer stabiliteten. Der er
således ganske gode strukturelle forklarin-
ger på de forskellige stabilitetsniveauer.

Spørgsmålet rejser sig, om danske virk-
somheder og organisationer blot er bagefter
og endnu ikke frem til midten af 1990-erne
havde formået at tilslutte sig ‘de nye tider’
med mindre stabile livsmønstre for organi-
sationer og mere flydende ansættelsesfor-
hold for bredere grupper af medarbejdere.
Materialet kan ikke vise, at fast arbejde
skulle være for nedadgående, hverken for
arbejdsgivere eller arbejdstagere. Der er
ikke noget som tyder på, høj jobmobilitet
og ustabilitet for nogen af partnerne er for-
bundet med organisatoriske livsfaser. Vi har
svært ved at finde tilslutning til den ændre-
de opfattelse af relationen mellem arbejds-
giver og arbejdstager, som gennem nogle år
har optaget ikke mindst amerikanske ledel-
ses- og arbejdsmarkedsforskere. De arbej-
der med begreber som virtuelle arbejdsmar-
keder og virksomheder (Bahrami 1992,
Davies-Blake og Uzzi 1993, Peiperl og
Yehuda 1997). Fælles for disse bidrag er, at
de alle pointerer det værdimæssige opbrud,
som finder sted i traditionelle virksomheder
og disses medarbejderne.

Tværtimod forekommer det, at der er
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holdepunkter for den traditionelle opfattel-
se af mennesker som ressourcer, i hvert fald
i de mest uddannelsestunge brancher. Det
understøttes af andre undersøgelser, hvor
der peges på, at arbejdsgivernes indbyrdes
konkurrence om at rekruttere og fastholde
de mest tilpasningsdygtige og de efter om-
stændighederne bedst kvalificerede perso-
nalegrupper er blevet skærpet op igennem
1990erne (Rogaczewska 1999). Konkur-
rencen om arbejdskraften kan være mobili-
tetsfremmende, men det kan ikke observe-
res (endnu) i den tidsserie, som vores mate-
riale dækker.

Tallene kan ikke afsløre branchernes mu-
ligheder for at omstille sig i tilfælde af en
yderligere skærpelse af kravene til produk-
tionsfleksibilitet og vidensintensitet. For at
pejle os ind på forandringspotentialerne for
en yderligere mobilitet er det nødvendigt at
hæfte sig ved nogle rammebetingelser på
arbejdsmarkedet. Det er i en dansk sam-
menhæng værd at notere en høj grad af in-
stitutionalisering i hospitals- og banksekto-
ren af kontraktsforholdene mellem arbejds-
giver og arbejdstager, som understøtter den
fundne stabilitet. Direkte og indirekte sør-
ger de professionelle organisationer og fag-
foreningerne for et givet ansættelsesmæs-
sigt tryghedsniveau, men denne øvelse er
også med til at fundere den ansættelses-
mæssige normalsituation og lægge hindrin-
ger i vejen for en mobilitet.

Nævnes kan eksempelvis banksektorens
interne uddannelsessystem, som sigter me-
get direkte mod et veldefineret karrierefor-
løb. Systemet må siges at blive udfordret i
disse år ved, at bankerne ansætter stadig
flere medarbejdere med en akademisk ud-
dannelse. Dette personale har potentielt en
større mulighed for mobilitet i og uden for
sektoren (Andersen 1995, Andersen og
Hjalager 1998). Debatten i forbindelse med
fyringsrunderne i finanssektoren illustrere-

de også den institutionelle monofunktiona-
litet og bankpersonalets manglende karri-
eremæssige kontraktflader til nabosektorer.
Effekterne vil muligvis kunne ses i årene
fremover.

Også i hospitalssektoren findes en række
institutionelle rammer, som medvirker til at
regulere den personalemæssige mobilitet.
Turnussystemet for læger bevirker, at den-
ne personalegruppe nok er fysisk mobil,
men at denne aktivitet holdes inden for gan-
ske velafgrænsede rammer. Arbejdsdelin-
gen mellem sygeplejersker og andet pleje-
personale er stadig forholdsvist veldefine-
ret, trods arbejdsgivernes forsøg på at bløde
op. Først for nylig er der etableret vikarbu-
reauer, som sikrer et alternativt institutio-
nelt holdepunkt for sygeplejesker, som er er
indstillet på at arbejde mere fleksibelt.

Personalemobiliteten i vognmandssekto-
ren er mere udtalt end i de to ovennævnte
sektorer. Den institutionelle regulering er
mindre fokuseret på personaleudvælgelse
og -fastholdelse, men centreres mere om
sikkerhedsspørgsmål, fx køre- og hviletids-
bestemmelse. Vognmandsbranchens kvali-
fikationsudvikling understøttes af AMU-
systemet, hvis måde at fungere på kan siges
at matche vognmandsbranchens større per-
sonalegennemtræk og krav om fleksibilitet.

Restaurantsektoren kendetegnes ved en
dramatisk udskiftningsrate for virksomhe-
der og personale. På den institutionelle side
er sektoren svagt understøttet: fagforenin-
gen organiserer en meget lille andel af de
beskæftigede, og dens indflydelse er svæk-
ket i forbindelse med tabte arbejdskampe.
Adgangsvejene til job og karriere i restau-
ranter er mange og kvalifikationskravene
upræcise. Der eksisterer et uformelt og
åbent rekrutteringssystem.

Inden for bank- og hospitalssektoren til-
bydes personalet nogle institutionelle ram-
mer som sikrer en palet af karriereperspek-
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tiver, men som samtidig i forbindelse med
tryghedssikring afskærer eller vanskeliggør
visse former for mobilitet. De medarbejde-
re, som af eget valg og lyst måtte ønske at
fungere som en ‘contingent workforce’ el-
ler udfolde en ‘boundariless career’, har
ikke institutionelle rammer, der kan støtte
dem i dette valg. Omvendt er personale i
vognmands- og restaurantsektoren ikke un-
derlagt samme barrierer. Til gengæld sav-
ner – især restaurantsektoren og dens fast
tilknyttede personale – den form institutio-
nel vedholdenhed og support, som er med
til at vedligeholde og fremme en professio-
nalisering.

Forskningstraditionen inden for ledelse,
strategi og personaleforhold opererer i høj
grad med at afsøge spændingsfeltet mellem
organisationens og individets behov. Fra in-
troduktionen af human relations har det
været en gældende antagelse, at organisati-
onens og individets behov kan tilgodeses
samtidig (Blake og Mouton 1964, McGre-
gor 1960). En høj grad af homogenitet
imellem virksomhedens personalestrategi
og den overordnede virksomhedsstrategi,
samt en stringent personalepolitik menes at
være medvirkende til økonomisk succes,
vækst og udvikling. Et commonsense argu-
ment, som også genfindes i den handlings-
anvisende ledelseslitteratur, er, at forhold
som medarbejdernes fleksibilitet i form af
omstillingsparathed og mobilitet, spiller en
vigtig rolle i fortsat forbedring af virksom-
hedernes konkurrenceevne. Ligeledes kon-
centrerer meget af den nationale som inter-
nationale arbejdslivslitteratur sig i disse år
om positive aspekter ved ansættelsesforhol-
det. Begreber som kompetenceudvikling og
opbygning af læringsmiljøer fremtræder
som essentielle velfærdselementer.

Ledelseslitteraturen og den organisati-
onsforskning, som ligger til grund herfor,
bygger i høj grad implicit på ideen om sta-

bilitet i ansættelsesforholdet (Pfeffer 1994).
Det forudsættes, at medarbejderne befinder
sig i organisationen i en længere periode,
har ‘normale’ ansættelsesforhold og aktivt
understøtter ledelsens bestræbelser på det
personalepolitiske område. Og man har
ikke set megen forskning, som beskæftiger
sig med nye metoder til at regulere og sam-
stemme forholdet mellem organisationer og
en større eller mindre stab af løse medarbej-
dere (Bévort, Sundbo og Pedersen 1992).
Der er en vis tilbøjelighed til i forskningen
at ignorere organisationstyper, tidspunkter,
personalegrupper o.l., hvor stabiliteten ikke
er normen, og hvor interaktionsformerne er
‘aparte’. Her ligger der en fremtidig forsk-
ningsopgave.

Noter

1. Tak til to reviewere for de mange og omfat-
tende kommentarer.

2. I IDA findes der oplysninger om arbejdsste-
dernes tilknytning til andre enheder, men
sammenhængen til større ejerfællesskaber og
koncerndannelser kan ikke undersøges.

3. Frem til og med 1992 benyttede Danmarks
Statistik ISIC (International Standard Indu-
strial Classification), men i 1993 gik man
over til en ny branchenomenklatur, NACE
(Nomenclature generale des Activités econo-
miques dans les Communautes Européen-
nes). NACE repræsenterer en væsentlig mo-
dernisering, hvor især aktiviteterne i service-
erhvervene kommer mere til deres ret. Men
skiftet betyder, at det er vanskeligt på et kon-
sistent grundlag at følge visse brancher hen
over årsskiftet 1992/1993.

4. Samme arbejdssted foreligger, hvis følgende
forhold gør sig gældende fra år til år: Samme
ejer og samme branchetilhørsforhold, eller
samme ejer og samme arbejdsstyrke er til
stede, eller hvis samme arbejdsstyrke, sam-
me adresse eller samme branchetilhørsfor-
hold gør sig gældende (DS, 1991:20).
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5. Da tallene for bevarede arbejdssteder og alle
arbejdssteder er så godt som ens for hospita-
ler og for banker synes sammenfaldet mel-
lem de to at være ganske tydeligt. Det ændrer
dog ikke ved den overordnede konklusion
vedrørende manglende konvergens mellem
sektorerne.
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34 Hvor stabile er danske arbejdspladser?

Antal arbejdssteder i de fire brancher
År Banker Hospitaler Vognmænd Restau. Total

1980 3328 211 5337 7076 15952
1981 3427 224 5169 6902 15722
1982 3376 186 5052 7057 15671
1983 3360 189 4940 7135 15624
1984 3314 192 5025 7589 16120
1985 3312 199 5031 7785 16327
1986 3292 186 5005 7607 16090
1987 3357 192 5146 7857 16552
1988 3282 191 4835 7763 16071
1989 3171 192 4672 7854 15889
1990 3110 189 4546 7915 15760
1991 2666 179 4514 8176 15535
1992 2538 170 4390 8333 15431
1993 2481 157 4268 8280 15186

1994 2361 153 4220 8263 14997

Bilag 1: Populationen af virksomheder
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