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KUNSKAPSOVERFORING FOR TILLVAXT

Forord

De sma och medelstora foretagen &r viktiga for att skapa sysselsattning och innovationer.
Allt fler studier pekar pa att tillvaxten ar koncentrerad till ett mindre antal sa kallade
snabbvaxande foéretag som visar sig ha en avgoérande betydelse for den ekonomiska
utvecklingen. Det &r darfor intressant ur ett tillvaxtperspektiv att ndrmare studera vad som
paverkar tillvaxt i foretag.

| denna studie undersoks hur sma och medelstora foretags rekryteringar av
nyckelkompetens i form av chefer och specialister paverkar foretagens produktivitet.
Enligt analysen forefaller det som att dessa rekryteringar ar forknippade med dkad
produktivitet, och sarskilt galler detta for specialister som hamtas fran internationella
foretag. Att underlatta kunskapséverforing till sma och medelstora foretag kan darmed
véntas bidra till svensk tillvéxt och valfard.

Denna promemoria har forfattats av ek. dr Magnus Lodefalk och doktorand Anton
Gidehag. Den baseras pa arbete vid Handelshdgskolan, Orebro universitet, pd uppdrag av
och i samarbete med Myndigheten for tillvaxtpolitiska utvéarderingar och analyser
(Tillvaxtanalys).

Ostersund, oktober 2016

Bjorn Falkenhall
Tf. avdelningschef, Entreprendrskap och naringsliv
Tillvaxtanalys
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Sammanfattning

Denna rapport tyder pa att rekrytering av nyckelkompetens ar viktigt for produktiviteten
hos svenska sma och medelstora féretag. De sma och medelstora foretagen som lyckas
rekrytera specialister fran valetablerade foretag forefaller ha en sarskilt gynnsam produk-
tivitetsutveckling. Detta innefattar bland annat rekrytering av personal fran multinationella
foretag och foretag som deltar i utrikeshandeln.

Inledning

Ny personal kan férvantas ha kunskap och erfarenheter som ar viktiga for den nya arbets-
givaren. Nyanstallda kan darmed bidra till att 6ka produktiviteten bade hos andra anstéllda
och hos foretaget i sin helhet. Chefer och specialister som rekryteras av sma och medel-
stora foretag borde vara betydelsefulla och dessa &r darfor i fokus i denna rapport. Dessa
yrkesgrupper kan antas ha viktiga kunskaper som lattare kan fa genomslag da de rekryteras
till inflytelserika arbetspositioner i mindre foretag. | rapporten lagger vi éven stor vikt vid
de nyanstalldas bakgrund och beaktar exempelvis om de anlander ifran multinationella
eller inhemska foretag.

Vi analyserar sambandet mellan nyanstéllda nyckelpersoner och foretagens efterfoljande
produktivitetsutveckling och hur sambandet varierar med bade yrkesroll och tidigare
erfarenheter, detta for Sverige och 6ver tidsperioden 2001-2010.

Resultat

Vi finner inget tydligt samband mellan nya chefer och produktivitetsutvecklingen. Istéllet
forefaller 6vrig personal och i synnerhet specialister vara forknippade med dkad
produktivitet.

Resultaten tyder pa att ett mindre foretag som rekryterar en specialist kan forvantas ha en
0,3-procentig produktivitetsokning det efterfoljande aret. Motsvarande samband for 6vrig
personal ar 0,1 procent. Da vi beaktar de nyanstalldas bakgrund finner vi att specialister
som kommer fran koncerner, multinationella foretag eller utrikeshandeln verkar vara
sarskilt viktiga. Exempelvis forvantas ett foretag som rekryterar en specialist fran ett
multinationellt foretag eller ett foretag i utrikeshandeln ha en enprocentig produktivitets-
okning — en mer &n tre ganger sa stor 6kning som i grundfallet.

Sammanfattningsvis finner vi att nyrekryterade specialister forefaller bidra mer till fore-
tagens produktivitet &n 6vriga nyanstéllda. Den nyanstalldes bakgrund &r av betydelse i
sammanhanget och de sma och medelstora foretagen som lyckas rekrytera fran etablerade
foretag tycks ha en sarskilt gynnsam produktivitetsutveckling.

Slutsatser

Rapporten tyder pa att rekrytering av specialister ar viktigt for produktivitetsutvecklingen
hos svenska sma och medelstora foretag. Sarskilt betydelsefullt forefaller det vara med
inflode av personal fran mer véletablerade foretag. Da de sma och medelstora féretagen i
Sverige star for en stor del av jobbskapandet i landet ar det darfor viktigt att dvervaga hur
deras rekrytering av specialister kan underlattas.



KUNSKAPSOVERFORING FOR TILLVAXT

Summary

This report suggests that recruitment of key competencies is important for the productivity
of small and medium sized firms in Sweden. The small and medium sized firms that are
able to recruit professionals from more established firms, such as multinational firms or
firms participating in foreign trade, experience particularly strong productivity growth
post-recruitment.

Introduction

New recruits can be expected to possess knowledge and previous experiences that are im-
portant for the new employer. Through recruitment the productivity of other workers and
of the firm itself could therefore be promoted. The recruitment of managers and profess-
ionals in small and medium sized firms could be expected to be important and they are
consequently in focus in this report. These groups of workers can be expected to possess
important knowledge that more easily can make a difference as they are recruited to in-
fluential positions in smaller firms. In the report, we also pay close attention to the back-
ground of the recruits, for example, by analysing whether they arrive from multinational
or domestic firms.

We analyse the association between newly recruited key personnel and the firms’
subsequent productivity and how the association varies depending on the position and
previous experience of the recruit, using Swedish data across the period 2001-2010.

Results

We find no clear link between recruiting managers and productivity. Instead, our results
suggest other personnel, especially professionals, to be associated with increased produc-
tivity.

The results suggest that a small or medium sized firm hiring a professional can be expected
to experience 0,3 percent higher productivity in the next year. The corresponding associa-
tion for firms hiring other workers is 0,1 percent. When we take the workers’ previous
work experiences into consideration, we find professionals arriving from enterprise groups,
multinational firms and foreign trade to be particularly important. For instance, a pro-
fessional from a multinational or foreign-trading firm is associated with a one-percentage
increase in the new employer’s productivity, i.e. a more than three-fold as large increase as
in the baseline case.

In summary, we find that recently recruited professionals seem to contribute more to the
firms” productivity than do other recruits. The background of the recruit matters and the
small and medium sized firms that are able to recruit from established firms appear to
experience a particularly strong increase in productivity.

Conclusions

The report suggests that recruiting professionals is important for the productivity of small
and medium sized firms in Sweden. Recruiting professionals from established firms seems
to be particularly important. Since the small and medium sized firms in Sweden account
for a large share of the net job creation, it is important to consider how their recruitment of
professionals can be facilitated.
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1 Introduktion

1.1 Bakgrund

Manga studier har funnit att snabbvéxande foretag ar av stor betydelse for skapandet av
nya arbetstillfallen. Snabbvéxande foretag, eller gasellféretag som de ofta kallas, star for
en oproportionerligt stor andel av de arbetstillfallen som skapas och ér i regel ofta bade
mindre och yngre &n andra foretag.! Trots att manga studier har undersékt vad som karak-
tariserar gasellforetag har fa undersokt hur rekrytering av personal till inflytelserika arbets-
positioner paverkar foretagstillvaxten.

Vi har fatt i uppdrag av Tillvaxtanalys att undersoka sambandet mellan nyanstélld personal
i ledande yrkesroller och foretagstillvaxt. Nyanstalld personal har kunskap och erfarenheter
som kan vara viktiga for det mottagande foretaget och som genom kunskapsoverforing, i
form av exempelvis interaktion med andra, kan 6ka produktiviteten. Det &r troligt att ny-
anstallda i inflytelserika positioner bade har viktig kunskap och tack vare sina yrkesroller
kan gora ett betydelsefullt avtryck. Foreliggande rapport ar en sammanfattning av den
underliggande studien Gidehag och Lodefalk (2016), i vilken mer utforlig information
finns.

Rapporten ar upplagd pa foljande satt. | resten av detta kapitel formulerar vi fragestéllning-
en och presenterar nagra nyckelresultat samt avgransningar. | kapitel 2 ger vi en kortare
Oversikt av tidigare studier. | kapitel 3 beskrivs det teoretiska ramverket som ligger till
grund for studien och i kapitel 4 presenters den metod och data som anvénds. Vara resultat
presenteras i kapitel 5. | kapitel 6 ger vi nagra avslutande kommentarer.

1.2  Frdgestdllning och resultat

Vi bidrar till den tidigare litteraturen genom att fokusera explicit pa de nyanstalldas yrkes-
roll och tidigare erfarenheter och deras lank till den efterféljande produktivitetsutveck-
lingen i svenska sma och medelstora foretag. Genom att anvanda yrkeskoder och detaljerad
individdata kan vi understka hur sambandet varierar med bade yrkesroll och individernas
tidigare erfarenheter.

Vi valjer att framforallt fokusera pa personal i inflytelserika yrkesroller, vilka vi i allmanna
ordalag véljer att kalla chefer och specialister. Da vi har tillgang till omfattande individdata
kan vi &ven ta hansyn till den nyanstalldes bakgrund och vilket foretag denne anlander till.
Bade nyanstalldas tidigare erfarenheter och likheten med foretagets karaktarsdrag spelar
férmodligen en betydande roll fér hur produktiviteten utvecklas. Exempelvis studerar vi
hur sambandet mellan rekrytering och produktivitet ser ut for foretag som anstéaller perso-
nal med tidigare erfarenhet fran koncerner och multinationella foretag. Det ar troligt att en
person som flyttar fran ett etablerat, multinationellt foretag till ett litet, inhemskt foretag
har andra kunskaper, och darmed har en annan inverkan, &n nagon som saknar denna erfar-
enhet.

Vara resultat tyder pa ett positivt och statistiskt signifikant samband mellan nyanstéllningar
av chefer och specialister och foretagens produktivitetsutveckling. | allménhet &r en
nyanstélld chef eller specialist forknippad med en 0,2 procentig hdgre produktivitet det
nastfoljande aret. Framforallt tycks det vara nyanstallda specialister som driver detta

! Henrekson & Johansson (2010).
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resultat. Dessa resultat kan jamféras med en 0,1 procentig 6kning for dvriga nyanstéllda.
Nér vi beaktar de nyanstélldas bakgrund finner vi en stor variation i det skattade sam-
bandet dar exempelvis en nyanstalld specialist fran ett foretag som ar multinationellt eller
deltar i utrikeshandeln ar forknippat med en 1 procentig 6kning, dvs. en mer an tre ganger
sa stor paverkan som i grundfallet for specialister. Resultaten forefaller robusta for alterna-
tiva specifikationer och skattningsmetoder.

1.3 Avgransningar

Studien begransas till svenska sma och medelstora foretag (SMF), har definierat som
foretag med 1-249 anstallda, dver aren 2001-2010. Anledningen ar dels att nyanstallda
generellt kan forvantas ha ett storre inflytande i SMF an i storre foretag, dels att sma och
medelstora foretag star for en stor del av de nya arbetstillfallen som skapas. Eftersom
studien &mnar omfatta foretag som véxer organiskt snarare &n genom hopslagningar eller
uppkop sa avgransas foretagspopulationen till foretag dar en majoritet av personalstyrkan
ett givet ar ar knuten till samma foretag aret efter. Vissa foretagstyper och juridiska former
ar ocksa exkluderade, daribland foretag inom offentlig forvaltning och finansiella sektorn.
Dessa avgransningar resulterar i en panel bestaende av cirka 170 000 sma och medelstora
foretag arligen dver tidsperioden 2001-2010.2

2 Mer info om hur urvalet av foretag har gjorts aterfinns i avsnitt 4.2 samt i studien Gidehag och Lodefalk
(2016)

10
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2 Tidigare studier

Hur kunskapsoverforing bidrar till foretags tillvaxt ar ett forskningsomrade som genererat
ett antal studier under senare ar (Moretti 2004b; Boschma m.fl. 2014; Boschma m.fl. 2009;
Andersson m.fl. 2013). Individer har kunskap som genom interaktion kan 6verféras till
andra. Kunskapen kommer exempelvis fran utbildning och tidigare arbetserfarenhet. Tva
tidiga bidrag till denna litteratur kommer ifran Moretti (2004b; 2004a). Moretti (2004b)
analyserade kunskapsoéverforing mellan amerikanska arbetsstéllen och fann att vélutbildad
arbetskraft i en bransch bidrar till 6kad produktivitet i en annan men snarlik bransch inom
samma geografiska omrade. Moretti (2004a) fann att en hog andel eftergymnasialt utbild-
ade bidrar till att 6ka produktiviteten och I6nerna for de individer som saknar efter-
gymnasial utbildning inom samma stad.

En del tidigare studier har funnit att rérlighet pa arbetsmarknaden inte nddvandigtvis
behover leda till positiv kunskapsoverforing utan att effekten beror pa hur bra matchningen
ar mellan arbetstagaren och arbetsgivaren (Boschma m.fl. 2014; Boschma m.fl. 2009). P&
detta omrade fann Balsvik (2011) att nyanstéllda som gar fran multinationella till inhemska
foretag bidrar till produktiviteten mer &n andra, i dvrigt jamforbara, nyanstallda. Parotta
och Pozzoli (2012) fann att nyanstéllda hogutbildade samt tekniker bidrar till 6kad produk-
tivitet pa den nya arbetsplatsen utan att ha nadgon negativ inverkan pa arbetsplatsen de
lamnar.

Vissa studier har analyserat lanken mellan nyanstéllningar och utrikeshandel. Exempelvis
finner en del studier att foretag som nyanstéller personal med utlandsk erfarenhet okar sin
export till det landet. En trolig forklaring ar att de nyanstallda hjalper till att komma over
barriarer och fungerar som en lank mellan de tva landerna (Hiller 2013; Hatzigeorgiou och
Lodefalk 2016; Lodefalk 2016). Sambandet forefaller starkast for mindre foretag - foretag
som i regel & mindre internationaliserade — och for anstallning av personal med hogskole-
utbildning.

Slutligen har en del studier studerat betydelsen av chefer for foretagen dér de &r anstallda.
Mion och Opromolla (2014) undersokte hur rorligheten av chefer pa arbetsmarknaden
paverkar exporten bland portugisiska foretag och fann att nya chefer med tidigare export-
erfarenhet ar forknippade med en 6kad sannolikhet att &ven deras nya arbetsplats borjar
exportera. Detta samband tycks inte existera for ovrig personal, vilket tyder pa att chefers
ledande position ar av stor betydelse for att deras idéer och erfarenheter ska kunna nyttjas
maximalt. Aven en rad andra studier har betonat chefers ledande roll som viktig for fore-
tagens framtida utveckling (Bertrand och Schoar 2003; Bloom och Van Reenen 2010;
2007).

11
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3 Teoretiskt ramverk

Individer samlar pa sig kunskap genom exempelvis universitets- och arbetsplatsutbildning,
ovrig arbetslivserfarenhet och social interaktion med andra. Sadan kunskap kan generera
positiva spridningseffekter som gor bade foretag och andra anstéllda mer produktiva
(Moretti 2004a; 2004b; Becker 1964). Det kan exempelvis réra sig om kunskap om olika
teknologier, marknadsforing, finansiering och den dagliga styrningen pa arbetsplatsen. En
betydande del av sadan kunskap kan antas vara individburen och kan knappast beskrivas i
ord. Den ar med andra ord outtalad eller underforstadd (benamns pa engelska med tacit).
Saledes ar rorlighet pa arbetsmarknaden, i form av bade nyanstéllningar och interaktion,
nodvandig for att kunskapen ska kunna dverféras (Almeida och Kogut 1999; Cooper 2001;
Fosfuri m.fl. 2001).

Som utgangspunkt for vart ramverk for att studera kunskapsoverforing via rekrytering och
dess paverkan pa foretagstillvaxten, anvands en Cobb-Douglas-produktionsfunktion

Yy = Ak 2SIV UL, @

Har ar Y;, foradlingsvardet for foretag i vid aret t; A;; ar den totala faktorproduktiviteten
(TFP); K;¢ ar den fysiska kapitalstocken; SL;; och UL;; &r antalet anstéllda med hég (high
skill) respektive Iagre utbildning (low skill). Parametrarna 3,y och & representerar
elasticiteter for respektive variabel.

TFP antas vara en funktion av den kunskap som foretagets chefer och specialister besitter,
samt en rad 6vriga foretagsfaktorer, bade observerbara och icke observerbara, sasom er-
farenheter och foretagets sociala natverk. Det ar rimligt att anta att den kunskap som chefer
och specialister bar pa i regel ar viktigare for foretagens utveckling an den hos évriga an-
stéllda. Genom sin arbetsposition har de ett stérre inflytande &n andra. Dessutom har de
ofta dven tidigare varit i ledande roller dar de samlat pa sig viktig kunskap. Slutligen ar
deras position normalt sett forknippad med att man har hégre utbildning, vilket brukar an-
ses innebdra att personerna darmed har relaterade kunskaper och férmagor.

Mer formellt kan TFP uttryckas som
Ay = f(MaPy,Zy;) 2

dar MaP;, representerar den underforstadda kunskapen hos foretagets chefer och specia-
lister (MaP; managers and professionals) och Z;; ar en vektor av foretagsvariabler inne-
hallande bland annat foretagsstorlek och koncerntillhérighet. Da TFP &r utfallsvariabeln i
var analys och vart matt for foretagsproduktivitet, behdver vi skatta variabeln. For att ta
hansyn till vanliga metodproblem vid sddana skattningar — sasom att foretag kan forvantas
anpassa sin mangd rorliga produktionsfaktorer efter forvantade produktivitetschocker —
utgar vi huvudsakligen ifran en skattningsmetod framtagen av Ackerberg m.fl. (2015).

| nastfoljande del presenterar vi var metod och data.

12
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4 Metod och data

4.1 Metod
| detta delavsnitt redogor vi for var empiriska metod.

4.1.1 Modellen
Var empiriska modell specificeras pa foljande satt

Ela;IMaPy_n, Oit—nyZit—n, Vil = SmapMaPi_n + $00it—n + §7Zitpn + §ilip—n + v (3)
Den beroende variabeln, a;¢, &r det logaritmerade vérdet av TFP.

Variablerna for antalet nyanstéllda chefer och specialister (MaP;;_,) samt 6vriga nyan-
stallda (0;;_,) observeras i ar t-1. Detta eftersom det rimligen tar tid for de nyanstéllda att
etablera sig pa den nya arbetsplatsen. Anledningen till att vi har med Gvriga nyanstallda &r
att dessa ocksa kan vantas paverka produktiviteten, om an i mindre utstrackning an chefer
och specialister. Z;,_,, ar en vektor av kontrollvariabler observerade i ar t-2 och inkluderar
logaritmerade vérden av foretagsstorlek och alder samt information om eventuell multi-
nationell tillhérighet samt foretagets juridiska form.

Utover dessa nyckel- och kontrollvariabler finns det sékerligen icke observerbar hetero-
genitet som driver anstallningsbesluten och paverkar foretagens produktivitet. Exempelvis
kan ett enskilt foretags forutsattningar vara svara att mata men paverka bade dess produk-
tivitet och formagan att nyanstalla. Ett annat exempel & kommunspecifika faktorer,
exempelvis en negativ ekonomisk utveckling, som paverkar produktiviteten och antalet
nyanstallningar hos samtliga foretag i kommunen. Darfor kontrollerar vi for tidsinvariant
heterogenitet pa foretags-, bransch- och kommunniva samt for makroekonomiska chocker.
Dessa faktorer representeras av v; och vektorn I;;_,,. Med andra ord fokuserar vi pa
forandringar inom ett foretag dver tiden.

Da den beroende variabeln &r det logaritmerade vérdet av TFP och variablerna for antal
nyanstallda ar matta i absoluta tal, representerar deras parametrar — {y;,p 0Ch ¢y —sa
kallade semi-elasticiteter. Detta innebdr att de representerar sambandet mellan en till
nyanstalld och den procentuella férandringen i TFP.

4.2 Data

4.2.1 Beskrivning av data

Det datamaterial som ligger till grund for analysen &r en kombination av fyra olika data-
baser ifran SCB och omfattar tidsperioden 2001-2010. Av dessa databaser innehaller tre
data pa foretagsniva (FEK, FAD, KCR) och en data pa individniva (LISA) . Den huvud-
sakliga datakallan &r databasen FEK (Foretagens ekonomi) som innehéller information om
svenska foretag med minst en anstélld. Exempelvis finns information om féretagens
foradlingsvarde, sysselsattning och omséttning. Till FEK matchas information fran FAD
(Foretagens och arbetsstallenas dynamik) och KCR (Koncernregistret). FAD innehaller
information om foretagens personalforandringar och hur personal forflyttar sig mellan
olika arbetsgivare. | analysen studeras sma och medelstora foretag (SMF, foretag med 1
249 anstallda) som inte forefaller vara féremal for uppkop eller hopslagningar utan ut-
vecklas organiskt; sa kallade kvarvarande foretag enligt FAD. Ett foretag definieras som
kvarvarande om en majoritet av personalen ett givet ar dven utgor en majoritet av

13
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foretagens personal aret darefter. KCR hjalper oss att identifiera foretag som ingar i en
koncern och exempelvis om dessa ar utlandsagda eller inte.

Dessa databaser kombineras med individdata fran LISA (Longitudinell integrationsdatabas
for sjukforsakrings- och arbetsmarknadsstudier), vilken omfattar hela den svenska popula-
tionen av folkbokfdrda individer som ar minst 16 ar. Fran LISA erhalls bland annat
information om utbildningsniva och alder; data som sedan aggregeras till foretagsniva for
att exempelvis kunna observera de anstalldas genomsnittsalder. LISA innehaller dven
yrkeskoderna SSYK (Standard for svensk yrkesklassificering) som bygger pa den inter-
nationella yrkesklassifikationen ISCO (International standard classification of occupation).
Yrkeskoderna rangordnar yrken baserat pa de yrkeskrav och den komplexitet som ett visst
yrke innebar. P4 den grévsta nivan indelas yrkena i 10 huvudgrupper som sedan forgrenas i
en rad undergrupper.® Vi véljer att framforallt fokusera pa yrken under SSYK-koderna 1-2,
vilka vi véljer att kalla chefer respektive specialister. Exempel pa yrken med SSYK-kod 1
ar verkstallande direktorer och avdelningschefer medan bland annat civilingenjérer, mate-
matiker och nationalekonomer &r exempel pa yrken med SSYK-kod 2. Yrken med dessa
yrkeskoder jamfors med var andra grupp, bestaende av yrken med koderna 3-9.

Nar databaserna FEK, FAD, KCR och LISA matchas ihop far vi en panel bestaende av upp
till cirka 170 000 smé& och medelstora féretag rligen dver tidsintervallet 2001-2010.*

4.2.2 Deskriptiv statistik

| foljande delavsnitt presenteras statistik for samtliga sma och medelstora foretag (SMF) i
vart dataset under ar 2010. Tabell 1 visar deskriptiv statistik for vara nyckelvariabler. Det
genomsnittliga foretaget i vart dataset har cirka atta anstéllda, varav ungefar tva ar chefer
eller specialister och resterande har andra positioner.® Noterbart &r att medianféretaget
endast har tre anstallda. Med andra ord &r de allra flesta SMF sa kallade mikroféretag (1-9
anstallda). Ett typiskt SMF ar 10 ar gammalt. Fem procent av foretagen ar multinationella.

Totalt sett &r cirka 5 % av de nyanstéllda bland SMF:s chefer, 12 % specialister och 84 %
utgdrs av annan personal. SMF:s benagenhet att anstalla &r i regel liten; medianforetaget
anstaller ingen ett givet ar. Dock implicerar standardavvikelserna en stor variation i anstall-
ningar. | genomsnitt anstéller ett SMF 0,06 chefer, 0,15 specialister och 1,07 dvrig perso-
nal ett givet ar.

| rapporten tar vi &ven hansyn till vilken bakgrund de nyanstéllda har; exempelvis om de
kommer ifran en koncern, ett multinationellt foretag eller stort foretag. De flesta personer
som SMF rekryterar kommer ifran andra SMF. Nér det galler anstallningar som involverar
koncernforetag ar det vanligaste att anstallda flyttar mellan tva koncerner. Det forefaller
vara mer ovanligt att sjalvstandiga SMF rekryterar fran koncernforetag. En trolig forkla-
ring &r att koncernforetagen i regel har battre forutsattningar att rekrytera och generellt ses
som mer attraktiva arbetsgivare. P4 motsvarande satt tycks sma foretag ha det svart att
rekrytera personal fran storre foretag.

® P4 den grovsta nivan innehéller SSYK 96 féljande yrkeskoder: 1. Ledningsarbete, 2. Arbete som kraver
teoretisk specialistkompetens, 3. Arbete som kréver kortare hdgskoleutbildning, 4. Kontors- och
kundservicearbete, 5. Service-, omsorgs- och forsaljningsarbete, 6. Jordobruk, tradgard, skogsbruk, fiske, 7.
Hantverksarbete inom bygg och tillverkning, 8. Process- och maskinoperator, transportarbete m.m., 9. Arbete
utan krav pa sérskild yrkesutbildning, och 0. Militért arbete

4 Detta &r totala antalet foretag. | den ekonometriska analysen anvands upp till cirka 60 000 foretag arligen pé
grund av restriktioner gallande framtagandet av var produktivitetsvariabel (TFP). Se Gidehag och Lodefalk
(2016) for mer information.

® Anledningen till att dessa grupper inte summeras till totalen &r att vissa individer saknar yrkeskoder.
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Tabell 1 Deskriptiv statistik for sm& och medelstora féretag (SMF)

Medelvirde Median Std.avvikelse Min. Max.
Antal anstillda g.15 3 18,56 1 249
Chefer och specialister 1,62 1 5,85 0 227
Crwvriga 6.05 2 15,02 0 240
Nyanstillda
Chefer 0,06 ] 0,34 0 21
Specialister 0,15 ] 1,05 0 &1
Orwriga 1,07 ] 343 0 158
Nyanstillda chefer och specialister
""""" Frin storc il ltet foretag* 0,03 0 0,18 0 6
Fran litet till litet foretag* 0,18 ] 1,18 0 B8
:ﬁ:;konscrn till sjalvstindigt 0,03 o 030 o 15
Frin koncern till annan koncermn 0,08 0 0,66 0 55
Inom samma koncemn 0,01 0 0,31 0 62
_________ R S SR = B B
Frin utrikeshandeln till SMF 0,09 ] 0,67 0 63
Ej frin utrikeshandel till SMF 0,11 ] 0,66 0 51
""""" Frin multinationell 61 SME 0,03 0 031 0 32
Pndemiimionlil w0 om 0
10,21 12 5,67 0 37
Dummy for koncerntillhirighet 0,25 ] 0,43 0 1
Dummy fir multinationellt foretag 0,05 ] 0,21 i] 1
Foridlingsvirde 41335 1132 17 396 -739 877 2,15E+06
Fysisk kapitalstock 5109 1003 113 024 -221.8 2,19E+07

Infis: Data avser 2010 Antal fGretag dr 167,167, Monetira variabler méta i 1,000 SEK. * (Representerar 75e respektive 15e percentilen i
storleksfrdelningen fir samiliga foretag, vilkel motsvarar 835 respektive 15 anstillda. Dvs. litel fretag=16 anstillda, stort [iretag=>834
anstillda)

Tabell 2 visar det totala antalet nyanstéllningar efter foretagsstorlek. Foretag med en eller
tva anstéllda anstaller fler an 6vriga grupper gor inom kategorin mikroftretag (1-9 anstall-
da). Noterbart ar att de sma (10-49 anstallda) och medelstora (50-249 anstallda) foretagen,
trots sin storlek, inte tycks rekrytera markant fler &n mikroféretagen (1-9 anstéllda).
Sambandet géaller inte minst for rekryteringen av nya chefer. Totalt sett rekryteras farre till
medelstora an sma foretag. Sammanfattningsvis rekryterade de sma och medelstora fore-
tagen totalt 212 245 personer under ar 2010, varav 9 691 var chefer, 24 546 var specialister
och 178 008 var annan personal.
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Tabell 2 Totala antalet nyanstallningar efter féretagsstorlek och yrke, ar 2010.

Foretagsstorlek (antal anstallda) Chefer Specialister Ovriga Totalt
1 800 1478 8 005 10 283
2 608 1112 8936 10 656
3 252 475 4528 5255
4 198 412 4401 5011
5 237 474 5078 5789
6 190 446 4 587 5223
7 259 499 4753 5511
8 199 452 4 461 5112
9 194 468 4140 4802
Total for mikroforetag (1-9 anstallda) 2937 5816 48 889 57 642
Total for sma foretag (10-49 anstallda) 3589 9818 72 090 85 497
Total for medelstora foretag (50249 anstallda) 3165 8912 57 029 69 106
Total SMF (1-249 anstéllda) 9691 24 546 178 008 212 245

For att narmare undersoka det faktum att farre rekryteras till medelstora an sma foretag
behover &ven antalet foretag i respektive storleksklass beaktas. Figur 1 visar antalet foretag
sorterat efter storleksklass.® Vad galler mikroforetagen med 1-9 anstallda har cirka 50 000
foretag endast en anstalld, vilket ar den enskilt vanligaste foretagsstorleken. Darefter sker
en kraftig reducering av antalet foretag per storleksklass. Under ar 2010 fanns det cirka
137 000 mikrofdretag, 26 000 sma foretag och 4 000 medelstora foretag.

8 For att analysen av rekryteringen ska vara jamforbar mellan Tabell 2, som baseras p& hur stora foretagen &r
innan de nyanstéller, och Figur 1 har vi valt att i figuren ange antalet féretag som hade ett visst antal anstéllda
ar 2009.
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Figur 1 Antal foretag efter storleksklass, ar 2010
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Tabell 3 visar det genomsnittliga antalet nyrekryteringar som skedde under ar 2010 inom
mikroforetag, sma och medelstora foretag. Bendagenheten att nyanstalla 6kar med fore-
tagens storleksklass Att farre anstalls inom medelstora &n sma foretag beror med andra ord
pa att det finns farre medelstora foretag, snarare an pa en mindre benagenhet att rekrytera.
Exempelvis anstalldes det i genomsnitt cirka tre personer till mindre inflytelserika positio-
ner i sma foretag medan motsvarande siffra for de medelstora foretagen var 13 personer.
Noterbart &r att andelen av nyrekryteringarna som innefattar dvrig personal, minskar nagot
med foretagsstorleken medan andelen nyanstéllda specialister 6kar. Exempelvis utgors
cirka 85 procent av de nyanstallda bland mikroforetagen av 6vrig personal och 10 procent
av specialister. Motsvarande siffror for de medelstora foretagen ar 82 respektive 13 pro-
cent. Saledes tycks de medelstora foretagen prioritera att rekrytera specialister framfor
mindre inflytelserik personal, och detta i nagot hogre utstrackning &n mikro- och smafore-
tagen. En mojlig forklaring ar att medelstora féretag generellt prioriterar och/eller finner
det lattare att locka mer specialiserad och hdgkvalificerad personal.

Tabell 3 Genomsnittligt antal nyanstallningar for respektive storleksklass, &r 2010

Nya chefer Nya specialister Nya 6vriga Totalt
Storlek [féretag [foretag [foretag [foretag
Mikroforetag 0,021 0,042 0,357 0,421
Sma foretag 0,140 0,382 2,803 3,324
Medelstora
foretag 0,725 2,042 13,068 15,835
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5 Resultat

5.1 Huvudresultat

| féljande avsnitt presenteras vara huvudresultat, vilka bygger pa estimeringar av ekvation
(3). I delavsnitt 5.1.1 studeras samtliga chefer och specialister som nyanstalls i sma och
medelstora foretag och i delavsnitt 5.1.2 beaktas aven vilken bakgrund den nyanstéllde har.

5.1.1 Samtliga nyanstallda

Tabell 4 innehaller resultat fran skattningar av var modell da samtliga chefer och specia-
lister &r inkluderade och dar vi succesivt kontrollerar for icke observerbar heterogenitet pa
olika nivaer sasom foretag och bransch. Eftersom den beroende variabeln ar det logarit-
merade vardet av TFP och de nyanstéallda mats i absoluta tal sa skattar vi sambandet mellan
forandringen av antalet nyanstéllda och den procentuella forandringen i TFP aret darefter.

Nar vi inte kontrollerar for icke observerbar heterogenitet tyder resultaten pa en positiv och
statistiskt signifikant lank mellan rekryteringen av chefer/specialister och produktiviteten;
en nyanstalld chef eller specialist ar foérknippad med en 2,7 procentig produktivitetsdkning
det efterfoljande aret (kolumn (1)). Ovriga nyanstallda forefaller vara negativt forknippade
med produktivitetsutvecklingen. Som vi namnde i delavsnitt 4.1 finns det sékerligen icke
observerbar heterogenitet bland foretagen som riskerar att snedvrida resultaten och saledes
ar resultaten i kolumn (1) grova uppskattningar som bara fungerar som ett forsta riktmérke
for andra specifikationer.

I kolumnerna (2)—(4) kontrollerar vi stegvis for icke observerbar heterogenitet pa olika
nivaer. Da vi i kolumn (4) kontrollerar for heterogenitet pa samtliga nivaer, ar punktesti-
maten 0,22 samt 0,12 procent for chefer/specialister respektive évrig personal. Annorlunda
uttryckt ar nya chefer och specialister forknippade med en 0,22 procentig 6kning av pro-
duktiviteten och dvriga nyanstéllda ar forknippade med en 0,12 procentig 6kning. Med
andra ord minskar sambandets styrka kraftigt da vi kontrollerar for heterogenitet, och
estimatet for évrig personal andrar till och med tecken. Resultaten ar emellertid likartade i
kolumn 2—4, vilket illustrerar vikten av att kontrollera for olikheter pa framforallt foretags-
niva.

Sammanfattningsvis forefaller nyanstalld personal vara positivt forknippad med foretagens
produktivitetsutveckling under nastfoljande ar. | synnerhet géller detta for nya chefer och
specialister. Resultaten &r i linje med vart tidigare resonemang om att rekrytering till dessa
positioner ar sarskilt viktiga for foretagens utveckling. Detta &r dock gemensamma resultat
for samtliga chefer och specialister och séger saledes inget om huruvida endera position
tycks viktigare eller om sérskilda erfarenheter ar viktigare &n andra.
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Tabell 4 Resultat; Nyanstallningar och produktivitet

O ) EE) @

OLS Within-firm estimation
it Bl 0.0265%%*  0.00221%** _ 0.00217%** _ 0.00216%**
2 (0.00135)  (0.000764)  (0.000764)  (0.000758)
Ovriga L0.0120%*%  0.00145%%*  0.00147%**  0.00123%**
2 (0.000367)  (0.000323)  (0.000323)  (0.000323)
— 0.212%%%  0.0623%¥*  0.0624%**  0.0668***
‘ (0.00199)  (0.00585)  (0.00585)  (0.00584)
gl 0.00194%*%  0.0110%%*  0.0110%** 0.0257
(0.000337)  (0.000698)  (0.000699)  (0.0166)
o 0211%¥%  _0.0411%*¥*  .0.0412%*%  .0.0409%**
Muunasonellsemisi(0:1) (0.00719) (0.0108) (0.0108) (0.0108)
Obs. " 360,415 360415 360415 360,415
Justerat R? 0.12 0.68 0.68 0.68
Foretag FE y y y
Bransch y y
Ar y

Anm.: Beroende variabel &r total faktorproduktivitet (log). Kolumn 1 baseras pa OLS, kolumn 2-4
baseras pa within-firm-skattningar. Robusta standardfel klustrade pa foretagsniva inom parentes.
Genomgéende kontrolleras for juridisk form. * p<0.10, ** p<0.05, *** p<0.01

| Tabell 5 véljer vi att separera chefer och specialister for att kunna studera dem enskilt.
Resultaten tyder pa att nyrekryterade chefer inte tycks ha nagot statistiskt signifikant sam-
band med produktiviteten. Déremot &r nya specialister forknippade med 6kad produktivi-
tet; en nyanstalld specialist ar forknippad med en 0,29 procentig 6kning av produktiviteten
aret efter. Med andra ord tycks det vara specialister som ligger bakom det positiva sam-
band vi fann i Tabell 4 (kolumn 4).

En mojlig forklaring ar att foretagen prioriterar att bredda kompetensen framfor att anstalla
fler chefer. Nyanstallda chefer bidrar till den dagliga ledningen medan nyanstallda specia-

lister har en annan roll och bidrar med kunskap som 6kar foretagens totala kompetens. Det
ar mojligen ocksa sa att efterfragan pa chefer ar mer begransad.
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Tabell 5 Resultat; chefer och specialister separerade

Tm
-0.00190
Chefer,, (0.00304)
o 0.00288***
Specialister, ; (0.000898)
Surica 0.00135%%**
ga.; (0.000334)
ek
Foretagsstorlek (log),., %)088284)
Foretagsélder (8 8?22)
_ sk
Multinationell status (0,1) O(gir)(i;i)g)
Obs. " 360,415
Justerat R’ 0.68

Anm: Beroende variabel 4r total faktorproduktivitet (log).
Resultat bygger pd within-firm-skattningar.Juridisk form
samt foretags-, bransch och tidsspecifika effekter kontrolleras
for. Robusta standardfel klustrade pé foretagsnivd inom
parentes. * p<0.10, ** p<0.05, *** p<0.01

5.1.2 Nyanstédllda med olika bakgrund

Hittills har vi studerat samtliga chefer och specialister och inte lagt nagot vikt vid deras
bakgrund. I detta avsnitt valjer vi att fokusera pa nyanstéllda chefer och specialister som
har tidigare erfarenhet fran koncernforetag, multinationella foretag, storre foretag samt
foretag som deltar i utrikeshandeln. Foljaktligen kan vi jamfora dessa grupper och deras
skattade samband med produktiviteten.

| Tabell 6, kolumnerna 1-3, studeras nyrekryterade fran koncernforetag. Nar det galler
chefer tyder inget av resultaten pa att denna grupp signifikant bidrar till hogre produk-
tivitet.” Betraffande specialister finner vi ett statistiskt signifikant resultat for de som byter
fran ett koncernforetag till ett sjalvstandigt SMF (kolumn (1)). Denna grupp &r forknippad
med en 1,5 procentig produktivitetsokning. Saledes tycks specialister med tidigare erfaren-
het fran koncerner vara betydligt starkare forknippade med produktiviteten &n i grundfallet
(Tabell 5).

| kolumnerna 4-7 i Tabell 6 analyseras personal med erfarenhet fran storre foretag, multi-
nationella féretag samt utrikeshandeln. Aterigen fés inga resultat som tyder pa att nya
chefer bidrar till okad produktivitet, snarare fas ett negativt och svagt statistiskt signifikant
resultat for chefer som anlander fran multinationella foretag. Betraffande specialister ar
resultaten annorlunda. En specialist som gar fran ett multinationellt foretag eller fran ett
foretag i utrikeshandeln, &r forknippad med en cirka enprocentig produktivitetsdkning — tre
till fyra ganger sa stora estimat som i ursprungsmodellen (Tabell 5).

Sammanfattningsvis finner vi sma och oftast ickesignifikanta samband mellan nyrekry-
terade chefer och foretagens produktivitet. Daremot forefaller specialister med tidigare
erfarenhet fran koncernféretag, multinationella foretag, utrikeshandel samt storre foretag
vara sérskilt forknippade med 6kad produktivitet. | synnerhet géller detta for specialister

" Ovantat tyder resultatet i kolumn (3) p& att chefer som flyttar mellan koncerner snarare ar forknippade med
minskad produktivitet.
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som anlander fran internationella foretag, specialister som ar forknippade med enprocentig
okning i produktivitet. Dessa samband &r tre till fyra gdnger sa stora som i grundfallet
(Tabell 5).

Med andra ord tycks specialister vara viktigare for produktivitetsutvecklingen &n chefer,
aven da vi tar hansyn till de nyanstalldas bakgrund, vilken forefaller vara av stor betydelse.
Allmant tycks SMF som rekryterar specialister fran redan valetablerade foretag uppleva en
sérskilt gynnsam produktivitetsokning.

Tabell 6 Resultat; nyanstéllda med olika bakgrund

L4 L4 14 L4 L4 L4

(€] @ (©)] 4) ®) (6) o
Fran koncern o g . . Frén foretag i Fran fo_r etag )
. Fran foretag  Fran koncern Fran . .
till . A L Fran ett stort  utrikeshandeln .
R inom samma till annan multinationellt N . .. utrikeshandeln
sjalvstandigt N foretag till SMFej i . L.
koncern koncern foretag . till SMF ej i
SMF utrikeshandeln R
utrikeshandeln
Chefer -0.00904 0.00472 -0.0112** -0.0143* 0.00118 -0.00434 0.0104
t (0.00974) (0.00615) (0.00440) (0.00732) (0.00515) (0.0121) (0.00937)
0.0151* 0.00132 0.00218 0.00963*** 0.00340* 0.0113*** 0.00508*

Specialister,
pectalisteris (0.00858)  (0.00138)  (0.00306)  (0.00249)  (0.00175)  (0.00297)  (0.00361)

0.00139***  0.00129***  0.00150***  0.00142***  0.00136***  0.00323***  0.00311***

Owriga,.

VG (0.000320)  (0.000318)  (0.000325)  (0.000321)  (0.000321)  (0.000825)  (0.000793)
Obs. " 360415 360415 360415 360 415 360 415 253313 253313
Justerat R? 0.68 0.68 0.68 0.68 0.68 0.66 0.66

Anm: Beroende variabel 4r total faktorproduktivitet (log). Resultat &r fran within-firm-skattningar. Juridisk form samt féretags-, bransch och tidsspecifika effekter
kontrolleras for. Robusta standardfel klustrade pa féretagsniva inom parentes. Ovirga kontrollvariabler inkl. men ej presenterade.
*p<0.10, ** p < 0.05, *** p < 0.01
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6 Avslutande kommentarer

| denna rapport har vi haft for avsikt att understka sambandet mellan rekryteringen av
nyckelkompetens och foretags produktivitet. | rapporten fokuserar vi framforallt pa
personal pa chefs- respektive specialistniva. Det ar troligt att sddan personal har samlat pa
sig kunskap och erfarenheter som, med hjélp av deras inflytelserika yrkesroller, kan bidra
till produktiviteten hos bade dvriga anstallda och foretaget i sin helhet. Genom att anvanda
detaljerad individ- och foretagsdata, kan vi dven studera hur sambandet mellan nyanstalida
och de mottagande foretagens produktivitet varierar med bade yrkesroll och erfarenheter.
Dessutom beaktar vi till exempel om den nyanstallde anlander fran ett multinationellt
foretag och aven vilket foretag denne anlander till.

Analysen bygger pa data for sma och medelstora foretag (1-249 anstallda) 6ver
tidsperioden 2001-2010. For att undersdka hur nyanstalld personal ar forknippad med
produktivitetsutvecklingen anvands huvudsakligen en metod som mojliggor en analys av
utvecklingen inom ett foretag dver tid snarare d&n mellan foretag. Utfallsvariabeln i
analysen ar foretagens totala faktorproduktivitet.

Vi finner ett mestadels positivt, och statistiskt signifikant, samband mellan nyanstallda
specialister och den efterfoljande produktivitetsférandringen. Motsvarande samband for
chefer forefaller mera otydligt och en majoritet av de skattade sambanden 4r inte statistiskt
signifikanta. En mojlig forklaring till att specialister tycks viktigare for produktiviteten ar
att nytillkomna specialister bidrar till att utvidga foretagets pool av kompetens medan
chefer ansvarar fér den dagliga ledningen och darmed har en annan roll. I grundfallet, da
ingen hansyn tas till de nyanstalldas bakgrund, ar en nyanstalld specialist forknippad med
0,29 procents 6kning i foretagets produktivitet nastféljande ar medan motsvarande,
skattade samband for chefer &r icke signifikant och negativt. FOr nyanstallda i mindre
inflytelserika yrkesroller &r det skattade sambandet 0,13 procent.

I rapporten tas &ven hansyn till de nyanstélldas bakgrund och vi underséker om sambanden
varierar beroende pa om den nyanstallde har tidigare erfarenheter fran koncerner, multi-
nationella foretag, storre foretag och utrikeshandeln. Vi finner att framférallt specialister
som anlander fran internationella foretag tycks vara forknippade med okad produktivitet.
Sadana specialister ar forknippade med ca en procents 6kning i produktivitet, dvs. mer an
tre ganger sa stor 6kning som i grundfallet. Saledes tycks matchningen mellan den nyan-
stallde och dess nya arbetsgivare vara av stor betydelse och erfarenhet fran internationella
foretag forefaller sarskilt viktigt.

De sma och medelstora foretagen ar betydelsefulla for svensk ekonomi och deras rekry-
teringar av nyckelkompetens forefaller forknippad med 6kad produktivitet enligt var
analys. De &r ocksa viktiga for jobbtillvéxt och innovationer.® Att underlatta kunskaps-
overforing till sma och medelstora foretag kan darmed vantas bidra till svensk tillvaxt och
valfard.

Sambandet mellan nyanstallningar och produktivitet ar sarskilt starkt for individer fran
internationella foretag. Samtidigt sker den 6vervagande delen av rekryteringen fran
exempelvis koncerner och multinationella foretag till likadana féretag och inte till

8ge exempelvis Birch 1979; Acs och Audretsch 1989; Storey 1994; Davidsson m.fl. 1994, 1996; Henrekson
och Johansson 2010; Coad m.fl. 2014; och Anyadike-Danes m.fl. 2015.
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sjalvstandiga SMF. En forklaring kan vara att SMF har svart att konkurrera med andra
foretag om kvalificerad personal. SMF &r i allménhet mindre produktiva, kapitalsvagare,
mer benéagna att ga i konkurs och kan darmed véntas ha svart att erbjuda villkor som gor
att kvalificerad personal vill ta steget frén mer etablerade féretag.’ Det ar darmed inte
sékert att den miljo som SMF erbjuder kan kompensera for det nya jobbets risker.

Vi identifierar i det foljande nagra méjliga omraden dar samhallet skulle kunna géra in-
satser for att underlatta rekrytering till SMF. For det forsta bor det dvervégas att mojlig-
gora for fler an mikroforetagen att undanta nyckelpersoner ifran turordningsreglerna i
lagen om anstallningsskydd. Néar de storre foretagen i SMF-gruppen — de med 10-249
anstéllda — rekryterar kan de inte garantera den potentiella kandidaten att undantas vid
eventuella neddragningar. Den som tar steget till det nya foretaget mister darmed sitt
arbetsréttsliga kapital enligt senioritetsreglerna i lagen om anstallningsskydd (LAS). Att
byta arbete &r darmed forknippat med 6kad osékerhet nér det galler personens framtida
forsorjning.’°

For det andra bor det 6vervagas om beskattningen av incitamentsprogram sasom personal-
optioner bor reformeras for att underlatta for SMF att knyta till sig nyckelkompetens. Den
forra regeringen tillsatte en utredning for att se 6ver skattereglerna for sadana program och
i mars innevarande ar éverlamnades betéankandet till nuvarande regering. Betankandet ut-
trycker att unga foretag har svart att pa lika villkor konkurrera med stora, etablerade fore-
tag samtidigt som just de nya foéretagen ar viktiga for innovation och darmed ekonomisk
tillvaxt. Betdnkandet utmynnar bland annat i ett forslag att skatteméssigt gynna personal-
optioner i syfte att “underlétta for sma, nystartade foretag att rekrytera och behélla anstéll-
da som behovs for att utveckla foretaget.”

Sverige utmarker sig emellertid relativt jamforbara lander med att ha en mycket hég be-
skattning av arbetsinkomster jamfort med beskattning av kapitalinkomster (OECD 2016).
Detta innebar en svarlost konflikt mellan att & ena sidan uppmuntra samhélleligt 6nskvérda
beteenden som tillvéaxtorienterat féretagande och produktivt entreprendrskap, och a andra
sidan forhindra skatteundandragande och skatteplanering. Om foretaget ger de anstallda
sadana optioner beskattas vinsten som inkomst av tjanst. Detta innebar en betydligt hogre
beskattning jamfort med andra lander (Henrekson & Sanandaji, 2013), men ocksa att
sadana incitamentsprogram i princip blir ett ointressant alternativ.

Det ar tydligt att denna konflikt mellan motstaende intressen praglat forslagen och att man
velat begransa anvandningen av instrumentet personaloptioner. De flesta foretag i var un-
dersokning bedémer vi faller utanfor ramarna for betdnkandets forslag, genom att till ex-
empel vara for gamla eller ha fler an 50 anstallda. Om forslaget inte atgardar det problem
som identifierats till foljd av dessa begransningar, och samtidigt introducerar gransdrag-
nings- och tolkningssvarigheter bor det inte inféras i sin nuvarande form. Onskvart vore
istallet att ha en malsattning som pa sikt innebér en generellt minskad beskattning av
arbetsinkomster for att attrahera nyckelkompetenser och utlandska specialister.

® Se exempelvis Henrekson och Johansson 2009; Wennberg m.fl. 2010; samt Wennberg och DeTienne 2014.
10 Effekterna av arbetsmarknadsregler sdsom LAS diskuteras bland annat av Henrekson & Johansson (2009)
och Bornhéll m.fl. (2014).
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