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Sammanfattning

Denna rapport fokuserar pa de langsiktiga konsekvenserna av tillfallig bemanning.

Syftet ar tudelat; dels att understka hur utvecklingen av visstidsanstallningarna har sett ut pa
arbetsmarknaden i Sverige generellt och for detaljhandeln specifikt, dels att ta reda pa hur
anvandningen av otrygga anstallningsformer paverkar den fysiska och psykosociala arbetsmiljon
for de tillsvidareanstéllda pa arbetsplatserna.

Flera studier har tidigare gjorts av konsekvenserna for den del av arbetskraften som arbetar som
visstidanstéllda. Vi vet genom tidigare forskning att otrygga anstéllningsformer har en negativ
inverkan pa saval den enskildes ekonomi som hélsa. Dock har det inte gjorts nagon studie av hur
de tillsvidareanstallda pa arbetsplatsen, i denna rapport ofta kallad kdarngruppen, paverkas av att
arbeta pa en arbetsplats ddr man ofta anvander sig av tillfdllig bemanning. For att uppfylla ut-
redningens syfte sa har statistik fran SCB:s arbetskraftsundersokning bearbetats och analyserats.
Dessutom har Handels medlemmar som arbetar i detaljhandeln fatt svara pa en medlems-
undersokning om anstdllningsformer och arbetsmiljo som Handels gjort tillsammans med
NOVUS opinion. For att komplettera medlemsundersokningen har dven telefonintervjuer
genomforts.

I rapporten visas att tidsbegransade anstallningar 6kat markant pa hela den svenska
arbetsmarknaden. Uppluckring av LAS och 6kade lagliga mojligheter att anstéllda pa visstid har
tillsammans med en hog arbetsloshet drivit fram utvecklingen. Dock ser anvandningen av
visstider olika ut beroende pa bransch och vilka arbetstagare som avses. Tjansteman anstalls i
hogre grad pa vikariat, provanstallningar och projektanstallningar, medan arbetare oftare
anstalls pa korta visstidskontrakt, eller “vid behov”. Studien visar att detaljhandeln har en hog
andel av visstidskontrakt bland sin personal, ndgot som rimligtvis ocksa borde paverka
arbetsplatserna. En av arbetsmiljo- och stressforskningens grundlaggande teorier ar att risken for
stress Okar nar ansvar och inflytande inte harmonierar, ndgot som ocksa blir fallet pa
arbetsplatser dar en relativt stor del av arbetskraften utgors av tillfallig personal som ska laras
upp, som inte far lika mycket ansvar och inte har samma rutin som “karngruppen”.

I rapporten visas ocksa att pa de arbetsplatser dar det rader hog grad av tillfallig bemanning
finns storre problem med stress, brist pa bemanning och tilltro till arbetsledning.

Att hog grad av tillfallig personal paverkar arbetsplatser negativt beror pa det kande ansvaret
for den tillsvidareanstéllda personalen. Det ar kdrnarbetskraften som vet hur saker och ting
fungerar, de ldr ut och tiacker upp, svarar pa fragor och ar allméant behjalpliga, vilket ocksa kravs.
Arbetsgivarna behover inte krava att kirngruppen ska gora detta extra arbete, de gor det
automatiskt for att vdrna sin egen arbetssituation. Det kanske ar ldttare att gora en viss uppgift
sjdlv dn att lata en tillfalligt anstélld utfora den. Arbetet organiseras ocksa sa att den som inte
forvantas vara kvar lange inte far lara sig alla moment, det gor dessa lattare utbytbara, men hojer
ocksa kraven pa de som kan uppgifterna.

Diagrammet nedan illustrerar hur ofta Handels tillsvidareanstallda medlemmar kommer hem
utmattade fran arbetet. Av de som arbetar pa arbetsplatser som har hog grad av tillfallig
bemanning ar det 58,2 procent som alltid eller ofta kommer hem utmattade fran arbetet.
Motsvarande siffra for medlemmar som arbetar pa arbetsplatser dar det rader lag grad av
tillfallig bemanning ar 36,7 procent.



Detaljhandeln har dven en hog grad av deltidsanstéllningar, som anvands for att uppna flexibel
bemanning. Deltidsanstillda med fa timmar pa kontrakt, delar de tillsvidareanstalldas
erfarenheter i form av ansvar och kunskap pa deras arbetsplatser, men de ar ocksa i en situation
att de maste jaga timmar for att fa ihop till sin forsorjning. Detta 0kar risken att det ska uppsta en
konkurrenssituation pa arbetsplatsen om timmar.

Hur ofta kommer du hem utmattad fran arbetet?
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Handels medlemmar tillhor i stor utstrackning karnarbetskraften. De ar ofta tillsvidareanstallda,
och de tar ett mycket stort ansvar i att hantera den situation som rader i deras bransch och pa
deras arbetsplatser. Denna rapport visar att dessa enskilda medarbetare, dag ut och dag in, bar
ett tungt ansvar for foretagens allt mer flexibla bemanning. Det ar mojligen kortsiktigt effektivt
for foretagen men riskerar att sla tillbaka, i form av missndje pa arbetsplatsen, men framfor allt
ocksa i form av 6kade stressrelaterade sjukdomar. Pa langre sikt dr det ocksa tveksamt om det ar
lonsamt for det enskilda foretaget da det finns studier som visar pa att langsiktiga kundrelationer
och satsningar pa personalen 6kar Ionsamheten.



1. Inledning

1.1 Bakgrund och syfte med undersokningen
I den statliga DELTA-utredningen (Utredningen om deltidsarbete, tillfalliga jobb och
arbetsloshetsersattningen) fran 1999 beskrevs utvecklingen pa arbetsmarknaden sa har:

Arbetsmarknaden i Sverige har genomgatt stora forandringar under 1990-talet vad
galler anstéllningsformer, arbetsvillkor och arbetstider. Utvecklingen har gatt mot
nya organisationsformer, allt fler tidsbegransat anstallda och flexibla arbetstider.
Forandringarna ar dramatiska darfor att de star i sa skarp kontrast till de
forhallanden som radde tidigare.!

DELTA-utredningen sag omfattande problem med denna utveckling. Stora grupper, fraimst unga
och kvinnor med lag utbildning, fick en alltfor svag stallning pa arbetsmarknaden. De fastnade i
16sa anstallningsformer, kallades vid behov eller pa l6sa timmar, och de tenderade att ldsas in i
deltidsfallor och deltidsarbetsloshet. Utredningen hade som ambition att ge dessa utsatta
grupper ett battre utgangslage och ”att paskynda strukturella férandringar till mer av heltids-
och fasta anstéllningar, anstallningsformer som flertalet anstillda foredrar”.

Det har nu gatt 13 ar sedan DELTA-utredningen slog fast att det skett dramatiska forandringar
pa den svenska arbetsmarknaden. Vad har hint sedan dess? Det 6vergripande syftet med denna
rapport ar att fordjupa analysen av vad som hant pa arbetsmarknaden, och vilka konsekvenser
det har fatt for de anstéllda.

For det forsta kommer vi att kartlagga och analysera hur utvecklingen av tidsbegréansat anstallda
sett ut fran slutet av 1980-talet fram till 2012. Vart fokus kommer vara pa detaljhandelsbranschen,
vilken dr en av de branscher som DELTA-utredningen redan 1999 pekade ut som en av de mest
paverkade ndringarna.

For det andra kommer vi att analysera vad denna dramatiska forandring av arbetsmarknaden
betyder for dem som jobbar? Hur ser det ut pa en arbetsmarknad som utmarks av manga
tillfalliga anstallningar? Hur ser arbetsbelastning, stress och psykosocial arbetsmiljo ut? Det som
sarskiljer denna rapport fran andra ar att fokus ligger pa vilka konsekvenser polariserade och
tudelade arbetsplatser far for alla anstdllda. Det vanliga ar att tidigare studier fokuserat pa dem
som har tillfalliga anstillningar. I denna undersokning ar fokus ocksa pa dem som har de sa
kallade trygga anstallningarna. Hur ser arbetssituationen och den psykosociala situationen ut for
dem?

1.2 Metoder och kallor

For att besvara dessa fragor finns olika kéllor och metoder. Denna undersdkning har tre olika
huvudkallor som grund for att besvara fragan om hur den férandrade och mer polariserade
arbetsmarknaden for detaljhandeln paverkar de anstélldas arbetsvillkor, samt deras fysiska och
psykosociala arbetsmiljo.

IDELTA — Utredningen om deltidsarbete, tillfdlliga jobb och arbetsloshetsersattning,
Néringsdepartementet 1999.



1.2.1 Specialbestillning fran arbetskraftsundersékningarna (AKU)

I avsnitt 3 behandlas utveckling och férekomst av olika anstallningsformer. Denna undersokning
bygger pa specialbestadllningar fran arbetskraftsundersokningarna (AKU) som genomfors av
Statistiska Centralbyran i Sverige. Undersokningen baserar sig pa situationen under forsta
kvartalet varje ar. Det ar den genomsnittliga sysselsattningen per manad under forsta kvartalet
som undersoks for saval hela arbetsmarknaden som for detaljhandeln.

En kallkritisk konsekvens av detta dr att andelen tillfilliga eller tidsbegransade anstallningar da
ar lagre. Exempelvis fanns 2012, f6r hela arbetsmarknaden, 564 900 tidsbegransat anstallda i
genomsnitt under forsta kvartalet vilket motsvarade 14 procent av alla anstallda. For kvartal 2
fanns 649 900 (15,7 procent) och for kvartal 3 fanns 684 900 (16,4 procent). Ett liknande monster
finns for varje ar. For detaljhandeln finns samma monster. Just forsta kvartalet bestar av tre
manader dar farre tidsbegransat anstéllda finns. De tva foljande kvartalen inrymmer mer
visstider pa grund av sasong, paskhandel och sommarhandel. Under det fjarde kvartalet finns
julhandeln. Kvartal 1 speglar den tid pa aret da det finns minst andel tidsbegransade. Pa sa satt
overdrivs inte situationen och det finns marginal till slutsatserna. Men man ska veta att det som
arsgenomsnitt ser nagot annorlunda ut.

1.2.2 Novus och Handels medlemsundersoékning

Avsnitt 4 behandlar Handels medlemmars situation pa sina arbetsplatser. Underlaget for detta ar
en medlemsundersokning som utforts av Novus opinion pa Handels uppdrag. Undersokningen
genomfordes i juni 2012 dd en frageenkat skickades till slumpvis utvalda medlemmar som ar
registrerade i medlemsregistret pa detaljhandelsavtalet. Svarsfrekvensen var 47,5 procent. Totalt
omfattar undersokningen 1 024 svarande som arbetar i detaljhandeln. Svaren har sedan pa
sedvanligt vis efterstratifierats. De har viktats efter kon, alder och huruvida man har ett fackligt
fortroendeuppdrag eller inte. Pa sa vis speglar resultatet den sociala sammanséattningen av
Handels medlemmar inom detaljhandeln.

I frageformuléret har medlemmar fatt svara pa fragor om deras anstallningsform och arbetade ar.
De har ocksa fatt svara pa fragor om hur de upplever stress pa deras egen arbetsplats och hur
visstidsanstallningar anvands pa den egna arbetsplatsen.

Variabeln grad av tillfillig bemanning

For att fa en bild av om och hur tillfallig bemanning paverkar arbetsmiljon for de
tillsvidareanstallda skapade vi en ny variabel, baserad pa fragan Nir arbetar tillfillig personal
(visstidsanstillda, bemanningsanstillda, projektanstillda) i huvudsak pd din arbetsplats? Svarsalternativ
1 = dagligen omvandlades till hog grad av tillfallig bemanning, Svarsalternativ 4, nastan aldrig
och Svarsalternativ 5 aldrig slogs ihop och bildade tillsammans lag grad av tillfallig bemanning.
Med den nya variabeln fick vi fram 232 tillsvidareanstdllda medlemmar som uppgav sjdlva att de
har en hog grad av tillfallig bemanning pa den egna arbetsplatsen och 222 personer som uppgav
att de har en lag grad av tillfallig bemanning pa den egna arbetsplatsen.

Variabeln grad av tillfallig bemanning ar ingen optimal variabel for att mata
visstidsanstallningarnas anvandning pa arbetsplatsen. Det bésta sittet hade varit om studien
innehallit en variabel som objektivt mater anstallningsformer pa medlemmarnas arbetsplatser.
Det ar dock en komplicerad metod, da vetskapen om exakt hur manga som arbetar pa vilka
kontrakt ar bristfallig, samt att variationerna ocksa ar stora over tid. Utifran var bedomning ar
darfor den metod vi anvant den basta utifran de fakta vi idag besitter. Men det skulle vara



onskvart med utokad forskning om detta fenomen. En kallkritisk anmarkning ar att de personer
som skriver att visstidsanstdllda anvands ofta ocksa generellt 4r mer missndjda med sin
arbetsplats. Kanske inte endast pa grund av bemanningen och anstillningsformerna utan aven
pa arbetssituationen i stort. Detta kan gora att man missndjessvarar pa samtliga fragor, vilket i sa
fall medfor att sambandet verkar starkare mellan grad av tillfallig bemanning och till exempel
stress dn vad det de facto ar.

Medlemsundersokningen stéllde ocksa fragan; Du svarade i en tidigare frdga att det dr relativt vanligt
med tidsbegrinsade kontrakt pd din arbetsplats, hur pidverkar detta ditt arbete? 253 personer valde att
svara pa fragan, varav 8 uppgav att det inte pdverkade dem, utan endast de visstidsanstallda
drabbas.

1.2.3 Djupintervjuer

I september och oktober 2012 skickade Novus ut en inbjudan till 80 slumpvis utvalda personer
som deltog i medlemsundersokningen att medverka i telefonintervjuer. De 48 personer som
anmalde sitt intresse fick svara pa fragorna, alder (i tioars-intervall), kon, anstallningsform,
fackligt fortroendeuppdrag, om det finns fackklubb pa arbetsplatsen eller ej och huruvida det
arbetar tillfalligt anstallda pa deras egen arbetsplats. Ur denna lista valdes fem personer ut for att
fa en spridning av kon, alder, geografi, anstdllningsform och fackligt uppdrag. Vi ville att
samtliga respondenter skulle ha erfarenhet av tillfallig bemanning. I valet av respondenter visste
vi inte var de arbetade (for vilket foretag) eller vad de i 6vrigt hade svarat pa fragorna i medlems-
undersokningen.

Samtliga respondenter har fatt beratta om sina erfarenheter frdn nuvarande och tidigare arbeten.
En person, visade sig endast ha erfarenhet av lagerarbete, da lageranstilldas situation liknar de
detaljhandelsanstalldas men skiljer sig i grad av deltidsarbetet och organisering av arbetet, sa
valde vi att ta bort den intervjun i sammanstallningen. Respondenterna har getts full anonymitet
och de arbetsplatser och foretag som namns i intervjuerna skrivs inte ut med namn.

I rapporten deltar darmed fyra personer:

Martin, 37
Martin arbetar idag som tillsvidareanstalld pa heltid pa ett foretag inom livsmedelsindustrin i

sodra Sverige. Han har nyligen fatt in en fot som saljare i en elektronikaffar dar han kommer att
jobba vid behov. Syftet med extrajobbet ar att forhoppningsvis fa en tillsvidaretjanst dar pa
heltid. Har tidigare arbetat pa livsmedelsbutik och elektronikaffdr samt jobb inom lager och
hotell och restaurang. Pa hans nuvarande tva jobb anvands bemanningsforetag och behovs-
anstdllda. Han har jobbat inom handeln och varit medlem i cirka tio &r. Han vill jobba vidare i
detaljhandeln och hoppas pa en framtid som butikschef eller liknande.

Maria, 29

Maria arbetar sedan sommaren 2012 som butiksséljare i fackhandeln i Stockholm. Hon har ett
visstidskontrakt pa deltid som stracker sig till arsskiftet. Det har blivit forlangt en gang.
Dessforinnan jobbade hon i elva ar som tillsvidareanstalld pa heltid i en franchisedriven butik i
Stockholm. P& hennes nuvarande jobb arbetar fraimst deltidsanstéllda, nagra med visstids-
kontrakt och nagra behovsanstallda. Hon ska snart bli mamma for férsta gangen och hoppas att
hon kan jobba kvar i butik dven i framtiden.




Linda, 31

Linda arbetar sedan tolv ar pa ett varuhus i Mellansverige. Hon gjorde sin praktik dar, fick jobba
extra efter gymnasiet men fick ganska snart en tillsvidaretjanst. Har varit anstalld pa 50 procent
men vill jobba heltid. Da det ar ganska hog sjukfranvaro pa arbetsplatsen far hon i snitt jobba 30
timmar i veckan. Hon ar fackklubbsordférande och kompletterar sitt arbete med att arbeta for
Handels i staden dar hon bor. P4 hennes arbetsplats har de anstéllda jobbat lange, och med sina
tolv ar pa varuhuset ar hon sist pa LAS-listan. Foretaget har dragit in pa timmar och méjligheten
till att fa fler timmar pa kontrakt bedomer hon som sma. Alla anstidllda utom tva har deltid pa
kontrakt. Hon vill jobba kvar i butik och kombinera det med fackligt arbete.

Angela, 29
Angela arbetar som butiksanstalld pa en livsmedelsbutik i Stockholm. Hon arbetar heltid och har

arbetat ddr i ndstan tio ar. Hon jobbar mest pa vardagarna men hoppar in ibland pa helgen om
det fattas folk. Skulle vilja ha mer variation i arbetsuppgifterna men trivs i kassan och kontakten
med kunderna.

Intervjuerna har transkriberats och kodats for att analyseras. I andra studier dar djupintervjuer
ligger till grund for analysen s& gor man intervjuerna tills “teoretisk mattnad uppstar”. For att na
dit sd maste man gora flera intervjuer med personer som pa flera plan delar samma verklighet.

I detta fall har inte teoretisk mattnad uppstatt. Av tidsskal har vi inte kunnat genomfora fler
intervjuer och det finns skillnader mellan arbetsplatserna. Det blir séledes olika berattelser om
arbetslivet som vavs samman, men som alla delar erfarenheten av att jobba i en bransch med
hogt tryck och flexibel bemanning.



2. Tidigare forskning

I detta kapitel presenteras tidigare forskning som har relevans for hur de 6kade kraven pa
flexibilitet, tillfalliga anstallningar, bemanningsforetag och slimmade organisationer paverkar
arbetstagarnas fysiska och psykosociala hilsa.

2.1 Anstallningsformers betydelse for halsan

Internationell och svensk arbetsmiljoforskning har endast i begransad utstrackning inkluderat
anstéllningsformer i sina analyser. Aven arbetsmarknadsférhallanden bor inkluderas da de
spelar en roll f6r individens agerande pd arbetsplatsen och for individens héalsa. Aronsson med
flera rangordnar med hjalp av regressionsanalys de olika anstédllningsformerna efter
anstallningens varaktighet, utbildning, larande, beslutsinflytande, chefsstod och halsa. Figuren
nedan illustrerar de olika anstallningsformernas inplacerade centrum efter de olika kriterierna.
Figuren ska tolkas som att ju ldngre fran centrum anstallningsformen ar positionerad desto simre
ar anstallningsformen rangordnad utifran aspekterna anstéllningens varaktighet, utbildning,
larande, chefsstdd, beslutsfattande och halsa. Cirklarnas storlek eller farg har ingen betydelse av
tolkningen. Karngruppen/fast anstillda har bast villkor utifran aspekterna och placeras darfor i
mitten av cirkeln.?

Figur 2.1: Anstillningsformer.?

Objekt-/projekt
/provanstillda

Karngruppen

fast anstillda

Vikariatsanstillda
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Resultaten fran studien visar att projektanstallda dr den kategori dar aspekterna anstallningens
varaktighet, utbildning, larande, chefsstod, beslutsfattande och halsa anstéllning har de storsta
likheterna med karngruppen. Projektanstéllda kan rangordnas som nummer tva av anstall-
ningsformerna. Gruppen har den ldgsta medelaldern och domineras av man. Gruppen 16per

2 Gunnar Aronsson, Klas Gustafsson och Margareta Dallner, Anstallningsformer, arbetsmiljo och hélsa
i ett centrum-periferiperspektiv, Arbetslivsinstitutet, 2000.
3 Ibid.



hogre risk for trotthet och hagloshet jamfort med karngruppen. Projektanstallda finns framforallt
representerad inom industrin och inom forsaljning.

Vikariatsanstallda har en mellanposition i modellen. Vikariatsanstéllda jobbar i stor utstrackning
inom den sociala sektorn och inom vard och omsorg. Inom gruppen finns en stor andel (2/3) med
grundskola eller kort gymnasieutbildning. Vikariatsanstallda utgors av en tydlig majoritet

kvinnor. Vikariatsanstillda rapporterar en hogre grad av hagloshet och trotthet an kdarngruppen.

Sasongsanstéllda har den lagsta formella utbildningen och har lagst antal utbildningsdagar som
overskrider fem dagar pa betald arbetstid av grupperna. Géllande inflytande intar
sasongsanstédllda en mellanposition. Gruppen arbetar framférallt inom jordbruk, bygg och
anlaggning samt hotell och restaurangbranschen.

Det &r en storre andel bland behovsanstéllda dn i nagon annan kategori, som inte far utbildning
pa betald arbetstid och gruppen anger lagst niva ifrdga om att ldra sig nytt och utvecklas pa
arbetet. Behovsanstallda uppger att de har lagre sannolikhet av inflytande pa beslut om
uppldggningen av arbetet. Utover det 16per behovsanstéllda hogre risk for ohélsa. Gruppen
rapporterar i hogre grad rygg och nackont dn karngruppen. Behovsanstillda 16per d&ven hogre
risk for trotthet och hagloshet. Kvinnor ar starkt 6verrepresenterade inom gruppen. Behovs-
anstdllda arbetar framst inom detaljhandeln, hotell och restaurang och olika slag av socialt arbete,
hélsa och sjukvard.

Den pagaende forandringen pa arbetsmarknaden har en tydlig kons- och jamstalldhetsaspekt da
kvinnor ar kraftigt overrepresenterade i de tva anstillningsformer som ar mest problematiska —
behovsanstillda och vikariatsanstallda — och ar underrepresenterade i den mer gynnsamma
formen projektanstéllning.*

Forutsattningarna for kdarnanstallda skiljer sig beroende pa bransch. Detaljhandeln praglas av en
stor andel visstidsanstéllda® och en andel av de som ingar i gruppen kédrnanstallda arbetar
ofrivilligt deltid. Med ofrivillig deltid menas att man har ett tillsvidarekontrakt i grunden, men
att kontraktet ar pa farre timmar dn man skulle vilja arbeta. Osdkerheten 6ver hur manga timmar
arbetstagaren kommer fa arbeta i framtiden kan skapa otrygghet pa arbetet.® Det finns ett starkt
samband mellan otrygghet pa arbetet och dalig hdlsa. Nar arbetstagarna kanner sig oroliga,
konstant stressade pa jobbet brukar det forflytta sig till hemsfaren och skapa spanningar dar.”
Visstidsanstéllningar har dven andra konsekvenser for arbetstagaren som lagre 16n, samre
forutsattningar att planera sin arbetstid, utanférskap pa arbetsplatsen och otrygghet infor
framtida beslut som exempelvis att bilda familj.? Enligt en undersokning fran LO uppgav en
tredjedel av de visstidsanstdllda och nastan halften av de deltidsarbetande att de inte kunde leva
pa lonen fran sitt jobb.’

4 Aronsson m.fl., 2000.

5 Se kapitel tre i denna rapport.

6 Aronsson m.fl., 2000.

7 Anthony Giddens - Sociologi, Studentlitteratur, Lund, 2003.

8 Emma Olmebick - Standigt standby, Kommunal, 2011.

? Joa Bergold och Sandra Viktor - Ungas vuxnas arbetsvillkor och syn pa arbetslivet, LO, 2011.
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2.2 Krav och kontrolimodellen
For att forklara hur den anstéllde upplever arbetssituationen med avseende pa dimensioner som
hélsa, stress och produktivitet utvecklade Karasek och Theorell krav- och kontrollmodellen.

Kravbegreppet i modellen innefattar bade kvantitativa aspekter som arbetstempo och mer
kvalitativa aspekter som svarighetsgrad och motstridiga psykologiska krav. Kontrollbegreppet
avser individens majlighet att kunna paverka sitt eget arbete. I modellen har kontroll en
nyckelroll da graden av kontroll reglerar hur arbetstagaren upplever kraven. Sa lange individen
upplever en hog grad av kontroll 6ver sitt arbete har inte kraven nadgon storre negativ inverkan
pa hélsan. Att ha inflytande 6ver sin egen arbetssituation dr en forutsattning for att arbetstagaren
ska uppleva stress som nagot positivt. Pa arbetsplatser med en liten kdrnarbetskraft kan man
anta gruppen far ta ett storre helhets- och utbildningsansvar utan motsvarande kompensation i
arbetstid.

Ett viktigt komplement till modellen &r socialt stod. Socialt stod definieras som den totala nivan
av stodjande interaktion som dr mojlig mellan medarbetare samt mellan medarbetare och
overordnande. Att fa assistans och extra resurser vid en 6kad arbetsborda dr ocksa av betydelse
for det sociala stodet. Socialt stod kan minska risken for eventuella skadeverkningar av en
ogynnsam kombination av krav och kontroll.!®

Figur 1.2: Krav och kontrollmodellen."
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Yrkesgrupperna placeras in i fyra olika kategorier genom en matning av upplevd grad av krav
och kontroll. Jobb med lag grad av stress och pafrestning praglas av laga krav och hég kontroll.

10 Ann Hoglund och Bengt-Ake Armelius - Psykosocial arbetsmiljé hos administrativ personal vid den
samhaéllsvetenskapliga fakulteten, Umea universitet, 2003.
1 Tbid.

11



Arbetstagaren har i hog utstrackning maojlighet att planera sitt arbete sa att det passar individen.
Utmaningen for jobbet ar relativt ldg. Gruppen l16per mindre risk att drabbas av psykisk sjukdom
sasom depression men dven av hjartsjukdomar. Aktiva arbeten kréaver stora prestationer fran
individen men trots dessa leder dessa jobb oftast inte till negativ stress. Det beror pa att jobben
forutom av hoga krav dven praglas av hog kontroll 6ver det egna arbetet. Den kraftanstrangning
som kravs kan konverteras till effektiv aktivitet istallet. Arbeten med hog pafrestning och stress
som staller hoga krav, men med sma mdjligheter att kontrollera sin situation, dr den skadligaste
arbetssituationen. Att arbeta inom en sddan arbetsmiljo riskerar i en hogre grad att leda till
stressrelaterade sjukdomar som trotthet, depression, utbrandhet och hjart- och karlsjukdomar.
Det kan dven vara ett hinder for nytt larande och férsamra formagan att hantera problem- och
stressituationer pa ett adekvat och konstruktivt sitt.1?

2.3  Arbetsvillkor — en fraga om tillganglighet

Aven om individen har ett anstringande arbete kan det balanseras upp av beléning och
erkdnnande for utfort arbete sa att det reducerar de negativa effekterna av hoga arbetskrav. Med
beloning menas inte enbart 16n utan dven uppskattning, karridarmojligheter, erkdnnande och
personliga utvecklingsmojligheter. En hog grad av anstrangning kombinerat med en lag beloning
har dock klart negativa effekter pa den arbetsrelaterade hélsan. En annan aspekt som ar viktig for
hur man upplever sig hantera arbetsrelaterade krav ar hur man lyckas forena arbetsliv med sitt
ovriga liv - dédribland familjelivet. Det finns ett starkt samband mellan otrygghet pa arbetet och
dalig halsa.’®

Figur 2.3: Tillganglighetsrelationer!4
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12 Hoglund och Armelius, 2003.
13 Ann Bergman och Lars Ivarsson, Tillganglighet for arbetsgivare och kund - en utmaning f6r handeln

som arbetsplats, Karlstad universitet, 2010.
14 Tbid.
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Tillganglighet avser i denna studie individers eller gruppers formaga att vara disponibel i
forhallande till ndgon eller nagot. Arbetsgivaren har behov av en arbetskraft som ar tillganglig pa
olika satt och i olika omfattningar. Tillganglighet kan rora sig om att arbetstagaren arbetar pa en
specifik arbetsplats inom vissa specificerade tider. Tillgdnglighet kan dven handla om i vilken
man man arbetar heltid eller deltid, om den anstéllde jobbar 6vertid eller pa obekvama
arbetstider eller ej. Det kan dven handla om att vara tillganglig utanfor den aktuella
arbetsplatsen, vilket kan handla om att arbetstagaren ar nabar under sin lediga tid, att dka pa
arbetsrelaterade resor eller ta med sig arbete med hem.

Individens tillganglighet dr inte bara ett resultat av och respons pa arbetsgivarens eller familjens
krav utan kan ocksa vara préglat av individens instdllning till arbete. Att i hog grad vara
tillganglig for sitt arbete dr i ménga fall en kombination av & ena sidan individuella drivkrafter
och ambitioner och & andra sidan férvantningar och normer fran arbetsgivaren.

Detsamma géller deltidsarbete som kan vara mer eller mindre frivilligt. P4 den svenska
arbetsmarknaden ar deltidsarbete mycket mer utbrett bland kvinnor och en av anledningarna till
kvinnors deltidsarbete &dr — vid sidan av de inte kan fa heltid av arbetsgivaren — barn och famil;.
Kvinnors och méns tillganglighet foljer traditionella monster. Trots att utvecklingen gar mot att
kvinnor arbetar i samma utstrackning som man har de fortfarande det huvudsakliga ansvaret for
det obetalda arbetet i hemmet. Tillgangligheten gentemot familj och arbete ar relaterade till
varandra. Hur val arbetstagaren lyckas hantera denna relation naimns ibland i termer av balansen
mellan arbete och familj eller som livspusslet. Tillgédngligheten for familjen ar en aspekt som vi
inte kommer att studera ndrmare i rapporten.

2.4 Enkatstudie om tillganglighet inom handeln

Nedanstaende tabeller baseras pa en kvantitativ enkatstudie som utférdes bland olika
yrkesgrupper inom handeln 2008. Urvalet var medlemmar fran Handelsanstilldas forbund,
Unionen och Saco. Totalt svarade 1 010 personer pa enkdtundersokningen med en svarsfrekvens
pa 44,5 procent. Enkédten baseras pa fragor till de anstdllda angaende deras tillganglighet ur
familj-, arbets- och kundperspektiv. Analysen kommer framst att ligga pa butiksanstallda
eftersom det dr denna rapports fokus.!

15 Bergman och Ivarsson, 2010.
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Tabell 2.1: Synen pa arbetet, pa egna fackkunskaper och mdjligheter till utveckling. Andel i procent av
kvinnor och min i olika yrkeskategorier.'¢

Butik Lager Tjansteman
| Kvinnor Man | Kvinnor  Man | Kvinnor  M&n

Trivs bra pa jobbet 90 89 74 90 90 94
Vill behalla sitt nuvarande jobb/uppgifter 61 50 46 62 60 62
Vill byta arbetsuppgifter inom féretaget 8 11 24 18 20 18
Vill byta féretag, men stanna inom handeln 10 8 3 6 6 4
Vill byta bade féretag och bransch 21 31 27 14 14 15
Anser den egna fackkunskapen vara stor 85 87 66 73 77 86
Har fatt vidareutbildning inom arbetet 18 35 37 56 50 64
Upplever sig ha goda karridrmdjligheter 23 34 6 17 44 52

Tabell 2.1 visar att visar att ungefdr nio av tio trivs med att jobba inom handeln med undantag for
kvinnor inom lager dar andelen ér lite lagre. Ungefar 60 procent trivs med sitt nuvarande jobb
med undantag av butiksanstdllda man och kvinnor inom lager dar siffrorna ar 50 respektive 46
procent. Av de som vill lamna sin bransch helt dr de fraimsta skalen enligt forfattarna lonen och
arbetstiderna. Arbetstiderna ar speciellt ett problem for de butiksanstallda. Anledningen till att s&
manga vill stanna kvar kan enligt forfattarna bero pa interna faktorer som har med det faktiska
arbetet att gora, exempelvis vid ett eventuellt jobbyte vilken typ av andra arbeten den anstéllda
kan fa.

En tydlig majoritet anser att de har fackkunskaper inom sitt yrkesomrade, vilket &r betydelsefullt
for det psykosociala vilbefinnandet. Daremot dr det en lag andel som har fatt vidareutbildning.
Det finns en tydlig konsaspekt da det inom alla grupper ar kvinnor som fatt minst vidare-
utbildning. Endast 18 procent av kvinnorna har fatt vidareutbildning inom sitt arbete medan
samma siffra for mannen ar 35 procent. Vidareutbildning ges i storre utstrackning bland
lagerarbetare och tjansteman. Samma monster gar att se i svaren till om man upplever sig ha
goda karridarmdjligheter. Dar har kvinnor en mer negativ syn oavsett yrkesgrupp.

De arbetsvillkor som kritiseras mest inom handeln vid sidan av I6nen &r de varierande
arbetstiderna och den stora mangden deltid. En konsekvens av de omfattande 6ppettiderna och
den ojamna kundtillstromningen bland butiksanstallda &r att arbetstidsfragan ar av sarskild vikt.
Arbete pa obekvam tid och en hog grad av deltid ror i forsta hand butiksarbete och i stor
utstrackning kvinnor. Att inte kunna styra sin egen arbetstid paverkar den upplevda kontroll
man har over sitt arbetsliv.”” Som tidigare namndes ar kdnslan att ha kontroll 6ver eget sitt
arbetsliv en forutsédttning for att kunna hantera hoga krav inom arbetslivet.!

16 Bergman och Ivarsson, 2010.
17 Ibid.
18 Hoglund och Armelius, 2003.
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Tabell 1.2: Tillgdngligheten for arbetet tid och rum. Andel i procent av kvinnor och min inom olika
yrkesomraden.?”

Butik Lager Tjansteman
| Kvinnor Man | Kvinnor  Man | Kvinnor  Mén

Arbetar heltid (minst 35 timmar/veckan) 35 85 82 99 75 94
Kan ej fa heltid av arbetsgivaren® 45 58 17 - 11 -

Arbetar huvudsakligen dagtid vardagar 35 51 71 75 94 89
Har varierande arbetstider 65 49 29 25 6 11
Arbetar betald dvertid minst nagra ggr/man 36 39 32 46 23 37
Arbetar obetald &vertid minst nagra ggr/man 19 38 6 10 45 60
Tar med arbete hem minst nagra ggr/man 15 20 15 6 34 57
Aker pa tjansteresor minst nagra ggr/iman 1 0 1 3 12 36

* For fa man inom kategorierna lager och tjansteman for att kunna ange andel i procent.

Tabellen illustrerar ett monster dar kvinnor arbetar deltid. Det ar sarskilt tydligt bland
butiksanstillda dar dryga tredjedelen kvinnor arbetar heltid i jamforelse med 85 procent av
mannen. Andelen man som arbetar deltid 4r dock markant hogre inom butiksomradet jamfort
med lager och tjansteman. Bland butiksanstéllda uppger 58 procent av mannen respektive 45
procent av kvinnorna att anledningen till att de inte arbetar heltid ar att de inte kan fa en
heltidstjanst av arbetsgivaren. Kring detta finns en tydlig skillnad jamfort med lager och
tjansteman. En klar majoritet av kvinnorna och 49 procent av mannen arbetar varierande tider
bland butiksanstéllda. Enligt forfattarna &r ett satt for butiksanstallda att 16sa arbetstidsfragan att
jobba extra pass och dvertid. Pa sa vis kan de styra over sin tillganglighet. Strategin kan ses som
en informell 16sning pa ett organisatoriskt problem. Det ar en d@ven en tredjedel av de anstéllda
som jobbar betald 6vertid nagra ganger i veckan och 19 respektive 38 procent av man och
kvinnor som arbetar obetald 6vertid.

Tabell 2.2: Tillgdngligheten for arbetet och dess konsekvenser. Andel i procent av kvinnor och mén inom
olika yrkesomrdden.?

Butik Lager Tjansteman
| Kvinnor Mé#n | Kvinnor  Mén | Kvinnor  Man

Gér mer &n vad arbetsgivaren kréver 63 67 41 52 70 69
Anser det viktigt att stélla upp for 86 78 71 76 89 90
arbetsgivaren vid behov

Kontaktad av arbetsgivaren under ledighet 32 42 11 11 25 41
minst nagra ggr/man

Vill 8ka sin arbetstid 29 9 0 3 3 2
Vill minska sin arbetstid 10 21 50 27 28 27
Anser arbetstiden &r bra som den &r 61 70 50 70 69 71

19 Bergman och Ivarsson, 2010.
20 Tbid.
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Enkétsvaren visar att nairmare sju av tio butiksanstéllda och tjansteman gor mer dn vad arbets-
givaren kraver. Sambandet galler oavsett kon. Det rader en stor lojalitet och arbetsmoral mot
arbetsgivaren dar 86 procent av kvinnorna och 78 procent av mannen anser att det ar viktigt att
stalla upp for arbetsgivaren vid behov. Vidare dr det vanligare att arbetsgivaren kontaktar man
under ledig tid dan kvinnor bland bade butiksanstillda och tjansteman.

Det finns en tydlig konsaspekt ndr det galler hur man ser pa sin arbetstid. Inom butik &r det
mycket storre andel kvinnor som vill 6ka sin arbetstid jamfort med man. Det dr samtidigt fler
man som vill g& ner i arbetstid jamfort med kvinnor inom butik. Inom butik &r 61 procent av
kvinnorna respektive 70 procent av ménnen ndjda med sin arbetstid. Kvinnor som arbetar inom
butik vill i storre utstrackning 4n mannen 6ka sin arbetstid. Samma monster gér att utlasa bland
lager och tjansteman. Kvinnor som uppger att de dr ndéjda med deltid uppger enligt forfattarna
barnen som ett tungt vagande skal till att inte arbeta heltid.?! Detta &r en bild som bekréftas av
Kommunals medlemmar dér hela 30 procent av medlemmarna med barn upplevde att de inte
kunde arbeta heltid pa grund av 6ppettiderna inom férskolan.??

21 Bergman och Ivarsson, 2010.
22 Ulrika Lorentzi - Alla andra hdmtar tidigt - en unders6kning f6r lamning och hamtning pa férskolor,
Kommunal 2011.
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3. En forandrad struktur pa arbetsmarknaden

3.1  Okad arbetsloshet och fler osikra anstillningar

— hela arbetsmarknaden
Nar man ska forsoka forsta de bakomliggande orsakerna till en kraftigt forandrad struktur pa
arbetsmarknaden finns olika angreppssitt. Ett sitt skulle kunna vara att utga fran férandringar i
lagstiftning eller annan reglering rorande anstéllningsférhallanden. Problemet ar bara att man da
ofta missar sjdlva rotterna till varfor lagstiftningen forandrades. Ett annat satt ar att se till faktorer
som paverkar olika gruppers mojligheter eller maktresurser for att uppna 6nskade forhallanden.

Det ar inte majligt att fullt ut forstd den dramatiska forandring som skett pa svensk arbets-
marknad om man inte tar i beaktande effekterna av en kraftig och ihdllande hog arbetsloshet. I ett
lage dar det rader full sysselsattning och det finns gott om lediga jobb, ddr har 16ntagarna som
kollektiv en starkare stillning an i ett lage dar arbetslosheten ar hog. Full sysselsattning starker
lontagarkollektivets maktresurser sa till vida att foretag som vill anstdlla maste erbjuda goda
anstallningsvillkor for att 6ver huvud taget fa nagon arbetskraft. Det underlattar ocksa det
fackliga arbetet.

Med hog arbetsloshet forsvagas 1ontagarkollektivets maktresurser genom att foretagen istallet
har en stor grupp arbetslosa att tillga vid anstéallningar. I det laget ar det svarare att uppratthalla
de basta och mest trygga anstallningsformerna. Foretagens maktresurser starks, samtidigt som
andra tendenser gor sig gdllande. Foretagen pressas ocksa in i en konkurrenssituation
sinsemellan som driver fram mer slimmade arbetsorganisationer och minskad bemanning.
Kortsiktiga kostnadsbesparingar gar ut 6ver langsiktiga investeringar i arbetskraften. Férandrad
lagstiftning ar ofta ett resultat av forandrade maktresurser.

I det hér avsnittet ska vi stélla fragan om vad en ihallande och hog arbetsloshet betyder for
strukturen pa arbetsmarknaden? Vad betyder den d@ndrade lagstiftningen rorande anstallnings-
former? Hur ar dessa relaterade till varandra? Syftet med detta avsnitt dr att dr syftet att
kartldgga och analysera utvecklingen pa svensk arbetsmarknad i allméanhet, och for
detaljhandeln i synnerhet.

3.1.1  Fran full sysselsattning till massarbetsloshet 1987 - 2012

En stor forandring pa den svenska arbetsmarknaden intraffade i samband med 1990-talskrisen.
Sysselsattningen f6ll mellan 1990-1993 med nastan 600 000 individer och pa flertalet arbetsplatser
minskades bemanningen genom att arbetsorganisationerna slimmades. Sysselsattningsgraden
minskade fran att ndstan 84 procent av befolkningen var sysselsatta till en bottenniva pa endast
71 procent av befolkningen 1997. Darefter 6kade sysselsattningen igen men har sedan 2000-talets
inledning pendlat kring 75 procent av befolkningen.
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Diagram 3.1
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Arbetslosheten steg fran 2 procent 1990 till hoga 11 procent under borjan av 1993. Arbetslosheten
bet sig sedan fast pa dessa hoga nivaer under de foljande aren. Férst under andra halvan av 1997

borjade arbetslosheten minska. Den har dock endast under sjdlva kulmen av tvd hogkonjunkturer
2001/2002 och 2007/2008 natt ned mot sex procent.

3.1.2 Arbetsrattens och kollektivavtalens reglering av anstallningsformer
Fore LAS 1974 fanns det inte nagra generella lagliga inskrankningar for arbetsgivarna att anstalla
for viss tid eller andra tidsbegransade anstéllningsformer. Daremot fanns det i de flesta
kollektivavtal regleringar av anstallningsforhallandena i detta avseende. Kollektivavtalet hade
olika skrivningar men skilde vanligen mellan fast anstallda och extra anstéllda, varvid de
sistnimnda behandlade vikariat, anstallning for viss tid eller visst uppdrag. Ett for detaljhandeln
typiskt exempel kan hamtas fran det sarskilda kollektivavtalet mellan Handelsanstélldas forbund
och HAO avseende Turitz och Co (bland annat EPA) fran 1970.

§ 2. Anstillning med mera

Moment.1 Fast anstdllning erhalles under nedan angivna villkor av heltidsanstalld
befattningshavare, samt av sddan deltidsanstalld befattningshavare som
kontinuerligt tjanstgor och har tjanstgoringsskyldighet minst 18 timmar i genomsnitt
per vecka.

Sasom fast anstalld rdknas ovanndmnda befattningshavare antingen efter att
uttryckligen ha blivit antagen som fast eller ocksa efter att ha fullgjort godkand
tjanstgoring hos arbetsgivaren under sex manader i foljd.

Vad ovan i detta moment sagts géller dock ej den, som uttryckligen blivit anstalld
som vikarie eller som tillfélligt anstélles for viss tid eller for fullgorande av visst
bestamt uppdrag. Tiden for sddana anstéllningar inraknas salunda icke i tiden for
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erhallande av fast anstéllning. Daremot dger anstalld att fa sddan tjanstgoringstid
tillgodoraknad vid berakning av avtalets 16ner och 6vriga formaner.

Detta kollektivavtal frdn 1970 anger vad som galler for fast anstallning (stycke 1), provanstallning
(stycke 2) och anstallningar pa viss tid (stycke 3). Nagon direkt tidsgrans for visstidsanstallning
fanns inte och det fanns ingen tid for néar de skulle 6verga i fast anstéllning.

Med Lagen om anstallningsskydd (LAS) som kom 1974 reglerades anstéllningsformerna i lag.
Huvudregeln var att anstallningen skulle gélla tillsvidare (sa kallad fast anstallning), vilket
motiverades att detta var den form som gav de anstéllda det starkaste anstallningsskyddet.
Darutover gavs mojlighet att anstélla for viss tid, viss sasong och visst arbete. Dessa anstall-
ningsformer skulle dock tillampas restriktivt. De var dock fortfarande semidispositiva och det
var mojligt att genom kollektivavtal medge andra former av begréansade anstillningar dn det som
angetts i lagen. Lagen har dock dndrats vasentligt sedan 1974. I nedanstaende tabell ges en kort
sammanfattning.

1974 LAS. Tillsvidareanstéllning var huvudregel. Anstéllning for viss tid, viss sdsong
och visst arbete reglerades. Provanstillning medgavs dock fortfarande endast
genom kollektivavtal. Visstidsanstallda fick foretradesratt till ateranstallning efter
sammanlagt minst tolv manaders anstallning under de senaste tva aren.

1982 1982 ars lag reviderade LAS 1974. Tva nya former infordes. Visstidsanstallning vid
tillfallig arbetsanhopning i hogst sex manader under tva ar. Provanstallning i sex
manader som sedan syftade till att 6verga till tillsvidareanstallning.

1991 Lag om privat arbetsformedling och uthyrning av arbetskraft.

1994 Den borgerliga regeringen inforde ny lagstiftning. Visstidsanstallning vid
arbetsanhopning forandrades genom att kravet pa tillfallighet slopades och tiden
utokades till 12 manader. Provanstéllningen férlangdes fran sex till tolv manader.

1995 Den socialdemokratiska regeringens aterstéllare. Reglerna aterstalldes till fore
forandringen 1994.
1997 Den socialdemokratiska regeringen inférde en ny anstallningsform — 6verens-

kommen visstidsanstdllning. Anstéllningstiden for visstidsanstéllning forlangdes
fran sex till tolv ménader under en period av tre ar. I jamforelse med 1994 ars lag
forsamrades anstéllningstryggheten. Dels genom att den kunde utnyttjas i tolv
manader under tre ars tid. Dels genom att arbetsgivaren inte behovde ange nagot
sarskilt skal for att valja just denna anstallningsform,

2007 Den borgerliga regeringen infor Allman visstidsanstéllning som ersatte de tidigare
visstidsformerna. Lagen ger arbetsgivare ratt att anstalla utan motivering av denna
form i 24 manader under en femarsperiod. Medgav ocksa majlighet att stapla
provanstallning, vikariat och visstider pa varandra och ddarmed i praktiken kunna
forlanga tidsbegransade anstillningar under langre tid.

I 6verenskommelsen om ett nytt kollektivavtal for detaljhandeln 1 april 2012 inférdes en
forstarkning av lontagarna genom att visstidsanstillningen begransades till tolv manader.
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3.1.3 Utvecklingen av tidsbegransade anstallningar 1987-2012

Oavsett hur man véljer att mata sa ar den kraftiga 6kningen av antalet tidsbegransade

anstallningar ett utmarkande drag for utvecklingen sedan borjan av 1990-talet. I diagram 3.2 ser
vi hur antalet tillsvidareanstallningar minskat och hur antalet tidsbegransade anstéllningar okat.

I diagram 3.3 jamfor vi den relativa utvecklingen med ar 1987 som index.

Diagram 3.2
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Diagram 3.3

Utvecklingen av tillsvidareanstallningar respektive tidsbegriansade
anstéallningar 1987 - 2012. Index 1987=100
Kalla: SCB
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Det gar att analytiskt dela in utvecklingen i olika faser. Den forsta fasen ar hogkonjunkturen fram
till 1990. Under denna hogkonjunktur i slutet av 1980-talet 6kade sysselsdttningen totalt,
samtidigt som antalet tidsbegransade anstallningar minskade. Med andra ord dkade de mer
trygga tillsvidareanstallningarna. En majlig forklaring utifran elementar maktresursteori ar att
lontagarnas position starktes pa arbetsmarknaden nér arbetslosheten minskade. Nar det blev allt
svarare att fa tag pa arbetskraft fanns storre styrka (maktresurser) att krdva den tryggare
anstallningsformen tillsvidareanstallning direkt. I en andra fas 1990-1993 intréffar den stora 90-
talskrisen med en femdubbling av arbetslosheten. Under denna period minskade till en borjan
bade tillsvidareanstallningar och tidsbegransade anstéllningar. Krisen slog brett mot hela
arbetsmarknaden. I en tredje fas 1994-1996 da arbetslosheten etablerat sig pa en hog niva ser vi
att det framst dr antalet tidsbegransat anstallda som okar, medan antalet tillsvidareanstillda
ligger still eller minskar marginellt. Lagstiftningen forandras ocksa fran 1 januari 1994 och gor
det enklare att visstidsanstalla.

I den fjarde fasen mellan 1997-2004 okar ater antalet tidsbegransat anstéllda sprangartat nar
hogkonjunkturen satter in. Nar lagkonjunkturen kommer ligger de dock kvar pa hoga nivaer.
Aven hir infors en forenkling, ”att visstidsanstilla” 1997, genom 6verenskommen visstids-
anstallning. I den femte fasen fran 2005 ser vi dn en gang en kraftig 6kning av tidsbegransat
anstdllda i samband med hogkonjunkturen. Den allmédnna visstidsanstallningen som medgav tva
ars visstidsanstallning infordes 2007. Det som dock blir mer tydligt ar att det i nedgangen under
finanskrisen dr en kraftig minskning av tidsbegransade anstéllningar. Denna anstéllningsform
verkar ddrmed ha fatt en annan betydelse som konjunkturregulator &n om man jamfér med den
forsta fasen. I denna minskade de tidsbegransade anstéllningarna nar konjunkturen vande upp.
Nu verkar det som att de 6kar nar konjunkturen starks.

21



3.2 Utvecklingen i detaljhandeln

Detaljhandeln dr en bransch som haft en snabb strukturomvandling sedan slutet av 1980-talet.
Trenden i Sverige har varit tydlig i att foretagen blir allt storre, 4gandet allt mer internationellt
och stora kedjeforetag dominerar inom de olika handelssektorerna.

Sysselsattningen och anstallningsformerna har i likhet med 6vrig arbetsmarknad férandrats
strukturellt. En skillnad ar dock att tendensen varit mycket starkare inom detaljhandeln an pa
arbetsmarknaden som helhet.

I diagram 3.4 visas hur andelen tidsbegransade anstallningar utvecklats i detaljhandeln sedan
slutet av 1980-talet. Fran en niva pa knappt 14 procent har den foljt ett liknande monster som
ovrig arbetsmarknad och sedan landat pa en niva pa knappt 24 procent. Det dr dock viktigt att se
att vi har mater alla anstéllda, det vill sdga bade arbetare och tjanstemén. Som vi kommer se i
avsnitt 2.3 s& dr det stor skillnad mellan dessa bada sociala grupper.

I diagram 3.5 jamfors den relativa utvecklingen mellan detaljhandeln och hela arbetsmarknaden.
Hir syns tydligt att detaljhandeln haft en kraftigare strukturfrandring. Okningen av tids-
begransade anstdllningar pa hela arbetsmarknaden fran slutet av 1980-talet fram till idag har
varit drygt 30 procent (medel for perioden 2005-2012). For detaljhandeln har 6kningen varit drygt
70 procent under samma period.

Diagram 3.4
Andel tidsbegransat anstillda i detaljhandeln 1988-2012
Arbetare och tjinsteman
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Diagram 3.5

Utvecklingen av tidsbegrdansade anstéllningar som andel av totala
anstallningar. 1987 - 2012. Index 1988=100

Kélla:SCB

200
——Hela arbetsmarknaden

—Detaljhandeln
180

) \/\
120 W
100

e N U G S C I S T I O T C TR X TS R % SR % R T X S
wo oo W W W W W Y Ww Ww w v w o o o o o o o < o o o o O
@w o0 ® ©w O O O O 0 W wu O O o 0O 0o O o 0 o 0 0 O =2 - -
= @ WO O = N W & M O =~ @@ W O = N W K I M =4 @ O O =

Redan i DELTA-utredningen kunde man for detaljhandelns del urskonja tva tydliga tendenser
(SOU, 1999). Utredningen som kom 1999 pekade pa 6kningen av andelen tidsbegransade
anstallningar och minskningen av andelen tillsvidareanstillningar. Den andra tendensen var att
det inom de tidsbegransade anstallningarna ocksa skedde en forskjutning. Andelen vikariat
minskade, medan otrygga visstidsanstallningar (populart kallat behovsanstallningar) 6kade.

I diagram 3.6 ser vi att denna utveckling har fortsatt. Vikariat och provanstéllning ar tids-
begransade anstéllningsformer som ur ett I1ontagarperspektiv dr mer sakra. Vikarie 4r man for
nagon som ar ledig, och provanstallning syftar till att 6verga i tillsvidareanstéllningar. Rena
visstidsanstallningar (vardagligt kallat behovsanstallningar, timanstéllningar med mera) ar
betydligt mer osdkra.
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Diagram 3.6

Typ av tidsbegransad anstilining 2001-2011
Kélla: SCB samt egna berdkningar
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Utvecklingen under det forsta decenniet av 2000-talet kan delas i tva faser. Forst aren 2001-2007
da visstiders andel av tidsbegransade lag pa i genomsnitt 66 procent medan den de fem senaste
aren 2008-2012 6kade kraftigt till i genomsnitt 78 procent. Det forsta kvartalet ger all anledning
att misstanka att forandringen av LAS 1 juli 2007 med inforandet av allmén visstid upp till tva ar
utan motivering, samt att i praktiken kunna stapla visstider pa varandra, har paverkat denna
forandring.

3.3 Detaljhandeln 2012 - en djupare statistisk analys

3.3.1 Arbetare och tjansteman

I det forra avsnittet har detaljhandelns samtliga anstallda analyserats som en helhet. Men det
finns all andledning att gora en djupare statistisk analys utifran specialbestallningar fran SCB.
Inom detaljhandeln finns namligen stora skillnader mellan arbetare och tjansteman, man och
kvinnor, unga och édldre. En genomgéng av dessa kan kasta ljus 6ver flera av de fragor som vi
behandlar i denna rapport.

Detaljhandeln sysselsatte det forsta kvartalet 2012 i genomsnitt (madnadsgenomsnitt) 222 800
individer. Av dessa var 30 600 foretagare, medan 192 200 hade ndgon form av anstallning. Dessa
kan delas upp i tva sociala grupper. Arbetare dr 147 110 individer och de mest vanliga yrkena ar
forsaljare i fackhandel och dagligvaruhandel samt kassapersonal. Tjansteman ar 42 400 individer
och hér dr de mest vanliga yrkena kontorspersonal och butikschefer.
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Tabell 3.1 Sysselsatta i detaljhandeln 2012 kvartal 1

Anstallda arbetare 147 100
Anstéllda tjansteman 42 400
Anstillda totalt 192 200
Foretagare 30 600
Sysselsatta totalt 222 800

Kalla: SCB samt egna berakningar

Av de 192 200 anstallda hade totalt 44 700 (23,3 procent) nagon form av tidsbegransad
anstallning. Det finns dock stora skillnader bland de anstéllda. I diagram 2.7 redovisas andelen
tidsbegransat anstallda utifrdn arbetare, tjansteman och kon.

Diagram 3.7
Andel tidsbegransat anstallda i detaljhandeln 2012
Arbetare och tjanstemin, samt man och kvinnor
Kalla: SCB samt egna berdkningar
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Tidsbegransade anstéllningar dr betydligt vanligare bland arbetare dn vad de &r bland
tjanstemén. Bland arbetarna ar 28,4 procent tidsbegriansat anstillda, medan tjansteméan endast ar
det till 6,4 procent. Har bor man dock patala att de konsekvenser som alla anstéllda drabbas av
och som kommer redovisas i kapitel tre sannolikt ocksa slar mot tjanstemannen. Man kan ocksa
se att det dr nagot mer vanligt med tidsbegransade anstdllningar bland kvinnor dn bland mén i
bada kategorierna.
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3.3.2 Fackligt anslutna och ej fackligt anslutna

Det finns stora skillnader mellan dem som é&r fackligt anslutna och dem som inte ar det.

I diagram 3.8 ser vi att det totalt &r sa att 36,1 procent av de ej fackligt anslutna ar tidsbegransat
anstdllda, mot betydligt farre, elva procent, av dem som ar med i facket.

Diagram 3.8

Andel tidsbegransat anstallda i detaljhandeln 2012

Arbetare och tjinsteman, samt fackligt och ej fackligt anslutna
Kalla:SCB samt egna berakningar
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Pa arbetarsidan ar det hela 40 procent av de ej fackligt anslutna som har en tidsbegransad
anstallning. Varfor ar andelen tidsbegransade anstéllningar sa stor bland ej fackligt anslutna?

Det har en dubbel forklaring. For det forsta dr det en storre grupp yngre arbetskraft, som @nnu
inte rekryterats till facket, som finns har. For det andra ar det sa att manga inom denna grupp har
en sa 10s anknytning till arbetsmarknaden att de av den anledningen &r svara att rekrytera.

For denna rapport dr det ocksa av intresse att se att SCB:s matning visar att 14,9 procent av de
fackligt anslutna arbetarna har en tidsbegransad anstallning. I den undersokning bland Handels
medlemmar som ligger till grund for kapitel fyra i denna rapport ar det 13 procent som har
tidsbegransad anstéllning. Dessa tva studier visar darmed pa liknande resultat.

3.3.3 Typ av tidsbegransad anstéllning

Av avsnittet 3.2 ovan framgick att den typ av tidsbegransade anstéallningar som 6kat mest var
olika former av visstidsanstallningar, medan vikariat och provanstallningar minskat kraftig. Rent
juridiskt finns inte nagra anstallningsformer i Handels kollektivavtal for detaljhandeln som heter
”Kallas vid behov” eller ” Anstélld per timme med 6verenskommet schema”. Istéllet dr detta
olika varianter av hur de anstéllda upplever sin sa kallade visstidsanstéllning som SCB fragar
efter i sin arbetskraftsundersokning.
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Diagram 3.9

Typ av tidsbegréansad anstallning 2012
Andel av alla tidsbegridnsade anstéllningar
Kalla: SCB samt egna berakningar
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I diagram 3.9 visas olika former av tidsbegransade anstallningar som andel av totala tids-
begransade anstéllningar. Vikariat utgor en tiondel av denna anstallningsform for bade arbetare
och tjansteméan. Daremot ar det stor skillnad procentuellt sett nar det géller provanstallningar
som tycks vara mer vanliga bland tjanstemén dn bland arbetare. De allra mest osdkra anstall-
ningsformerna dr de visstidsanstéallningar som har delas upp i “kallas vid behov” och
“timanstallning”. Dessa star for en klar majoritet av de tidsbegransade anstillningarna for
arbetare. I gruppen ovrigt aterfinns sasongsanstallningar, objektsanstallningar, projekt-
anstallningar vilket star for knappt en femtedel av tjansteméannens anstallningar.

3.4  Hur langt kan utvecklingen ga?

Den dramatiska 6kningen av tillfilliga anstéllningar som DELTA-utredningen 1999 sag som ett
stort problem under 90-talet visade sig bli &n storre efter millennieskiftet. For detaljhandeln
skedde ytterligare ett sprang under 00-talet. Fran ett genomsnitt pa knappt 14 procent
tidsbegransade anstéllningar tycks de ha etablerat sig pa en niva pa knappt 24 procent, arbetarna
pa dryga 28 procent. Denna niva har legat relativt konstant mellan 2003 — 2012 med ett undantag
for 2007.

En frdga som infinner sig 4r om utvecklingen pa detta omrade kan ga langre? Det finns en del
som talar fOr att det kan vara svart. For att en arbetsplats ska kunna fungera kravs en kritisk
massa av sa kallad kdrnarbetskraft som uppratthaller arbetsorganisationen och den kan inte vara
hur liten som helst.

En parallell finns i en annan fraga som ror ungdomars sysselsattning i detaljhandeln. De sankta
arbetsgivaravgifterna for unga har inte fatt nagot genomslag i att fler unga anstallts, trots att det
skulle bli avsevart billigare for arbetsgivaren. En slutsats av detta faktum var att det inte funnits



nagot i Ionekostnaderna som tidigare hindrat foretag fran att anstilla unga, utan tvartom var
over 40 procent av alla anstallda under 26 ar. Sankningen av arbetsgivaravgifterna gav ingen
effekt eftersom det kravs en kritisk massa av dldre och oftast mer erfaren och produktiv
arbetskraft i en butik for att verksamheten ska kunna fungera. Gransen var redan nadd.?

Om ocksa gransen for andelen tillfalliga anstallningar ar nadd vet vi inte. Men en del tyder pa
det. Fragan som vi nu stéller oss dr hur en sddan struktur pa en arbetsplats paverkar den fysiska
och psykosociala arbetsmiljon for alla anstillda. Ar gransen nadd for dessa?

2 Stefan Carlén, Lagstalonerna och den svenska modellen, Handelsanstélldas féorbund, 2011.
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4. Hur tillfalliga jobb paverkar jobbet

En stor majoritet av Handels medlemmar ar tillsvidareanstillda men jobbar i en bransch dar de
dagligen arbetar tillsammans med kollegor som jobbar enstaka eller manga timmar, pa en eller
flera arbetsplatser och som har en stor otrygghet pa arbetsmarknaden. Att de flesta av Handels
medlemmar har fasta jobb beror pa att den med lag anknytningsgrad till arbetsmarknaden ofta
vantar med att ga med i facket. > Detta avsnitt handlar om hur Handels medlemmar som arbetar
i detaljhandeln upplever sin fysiska och psykosociala arbetsmiljo pa olika arbetsplatser med olika
grad av personaltathet och personalsammansattning. Till grund for detta avsnitt ligger en
medlemsundersokning som Handels har gjort tillsammans med Novus och ett antal
djupintervjuer som har genomforts per telefon.?

Antal svarande 1024
Av dem som deltog i Handels medlemsundersokning, Varauv tillsvidareanstallda 892
har cirka 87 procent en tillsvidareanstillning, varav 52,6 pa heltid 353
procent har en deltidsanstillning. pa deltid 539
Arbetskraftsundersokningen som vi redogor for i kapitel Provanstallda/Vikariat 42
3 visar att cirka 14 procent av fackligt anslutna arbetare Visstidsanstallda 78
jobbar pa visstidskontrakt, medan drygt 40 procent av Annat/vet e] 14
dem som arbetar utan facklig anslutning ar
visstidsanstdllda. Undersokningen verkar séledes stimma }
tamligen bra overens med verkligheten. M:?m 297
Kvinnor 727
Medelaldern for de medverkande i undersokningen &r 35 Medelalder 35 &

ar och 25 procent dar under 26 ar. Av de deltidsanstéllda

med en tillsvidareanstéllning vill 57 procent arbeta mer

anidag. De dr vad SCB kallar undersysselsatta. Av de fa i undersokningen (23 personer) som
kallas in till arbetsplatsen vid behov vill 85 procent arbeta mer. Av dem som ar visstidsanstéllda
med angivet schema vill 57, 6 procent arbeta mer.

Detaljhandeln &r en av Sveriges storsta branscher dér cirka 250 000 personer arbetar i 65 000 olika
butiker?. Variationerna mellan arbetsplatserna ar forstas stora, bade sett till storlek,
arbetsuppgifter, segment, 6ppettider och hur man organiserar arbetet. Men trots olikheter finns
det ocksa gemensamma ndamnare mellan foretagen och arbetsplatserna. Sa gott som alla foretag
inom detaljhandeln maste hantera en relativt ojamn kundtillstromning, dér arbetskraftsbehovet
blir mer intensivt under nagra timmar om dagen eller i veckan for att sedan ga tillbaka till lagre
intensitet d& det ocksa blir farre arbetsuppgifter som omedelbart maste genomforas. Att jobba
inom detaljhandeln kraver dessutom férmaga att kunna méta alla typer av kunder vilket stiller
krav pa social férmaga, professionalitet och kompetens. Dessa tva faktorer, variationen i
kundtillstromning och héga kompetenskrav, ar nagot som foretagen loser pa olika sétt och som
skapar olika typer av arbetsmiljo for Handels medlemmar.

24 Roster om facket och jobben - Det fackliga medlemskapet, LO 2012
% Las mer i avsnittet Metoder och killor, sidan sju.
26 Handelns utredningsinstitut, www.hui.se.
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41  Att arbeta inom detaljhandeln ar roligt...

Manga av Handels medlemmar ar valdigt néjda med sitt arbete. Detaljhandeln beskrivs som en
rolig bransch att jobba i for den person som gillar nar det hander saker, som tycker om sociala
moten och som gillar att jobba i en bransch i snabb utveckling, dar ny teknik och nya produkter
ar en del av vardagen. Som diagram 4.1 visar ar valdigt f& av Handels medlemmar missndjda
med sitt jobb nar det handlar om arbetsuppgifter. Endast 6,5 procent beskriver sina
arbetsuppgifter pa ett negativt satt. Resultaten stimmer val 6verens med Bergmans studie om
tillganglighet i detaljhandeln dér 89 procent sager sig trivas bra pa jobbet, 60 procent séger sig
vilja behalla sina arbetsuppgifter och nio procent vill byta sina arbetsuppgifter inom foretaget.?”

Diagram 4.1
Hur ofta upplever du dina arbetsuppgifter som positiva?

Alla medlemmar, detaljhandeln

Kalla:NOVUS/ landels medlemsundersdkning
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Detaljhandeln definieras ibland som en genomgangsbransch; att personalomséttningen ar hog
och att arbetsgivarna fyller en viktig funktion som forsta arbetsgivare for unga som sedan soker
sig vidare till andra yrken. Bilden stimmer endast delvis. Detaljhandeln har manga nya pa jobbet
varje ar, men valdigt manga av arbetstagarna ser detaljhandeln som deras sjalvklara bransch dar
de gdrna vill jobba kvar, bara de ges mojligheten. Enligt Bergmans studie vill cirka 20 procent av
kvinnorna och 31 procent av ménnen byta bade foretag och bransch.?

Respondenterna i undersokningen beskriver den positiva sidan av sina yrken pa foljande stt:

”Det ar en spannande bransch som hela tiden utvecklas. Det kommer nya grejer hela tiden. Det
galler att halla koll hela tiden.” Martin, 37 ar

27 Bergman och Ivarsson, 2010.
28 Tbid.
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[Det basta med jobbet]”Det &r att traffa manniskor. Och att du inte har [---] samma arbetsmoment
hela tiden. Aven om man gor samma sak varje dag sa ar det fortfarande att du star i kassan, du
plockar varor, du tar hand om kunderna och sana saker som jag tycker ar roligt. Jag kan inte sitta
pa ett kontor och vara instangd, utan jag vill vara ute bland folk och prata med folk. Det sociala
tycker jag ar trevligt.” Maria, 30 ar

4.1.1 Stress och otrygga anstillningsforhallanden paverkar arbetet negativt
Upplevelsen av arbetet dr inte endast avhangigt ens arbetsuppgifter. Andra faktorer som
paverkar hur bra den anstédllde mar pa jobbet ar méjligheten att paverka och ha inflytande, vilka
krav stélls pa arbetstagaren och vilken mojlighet man har att leva upp till dem. 2 Att kdnna sig
vardefull och som del i ett sammanhang ar ocksa viktiga faktorer for hur arbetsmiljon upplevs.
Handels medlemsundersokning visar att upplevelsen av stress dr vanligt forekommande. 46
procent sdger att de alltid eller ofta kommer hem utmattade fran arbetet. Ytterst fa uppger att det
aldrig hander. (Diagram 4.2)

Diagram 4.2
Hur ofta kommer du hem utmattad fran arbetet?
Alla medlemmar, detaljhandeln
Kalla:NOVUS/Handels madlemsundarsékning
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Om en arbetstagare ofta kommer hem utmattad fran arbetet &r det ett tecken pa att stressnivan
ligger pa en generellt hog niva. Da handlar det inte om att da och da ha en arbetstopp som
upplevs som intensiv, utan snarare om en situation da arbetstagaren ofta kanner att han eller hon
knappt hinner med sina arbetsuppgifter. Manga arbetsplatser inom detaljhandeln skulle enligt
Karasek-Theorells krav- och kontroll-modell beskrivas som arbetsplatser med hog risk for stress,
da man har hoga krav pa att hantera olika situationer och olika grad av tidspress, samtidigt som
arbetet praglas av yttre faktorer utanfor den anstélldes egen kontroll.*

» Hoglund och Armelius, 2003.
30 Ibid.
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En slimmad arbetsorganisation dr for manga en stor orsak till att de anstéllda tidvis upplever
arbetet som stressigt. Det finns flera anledningar till detta. En slimmad organisation 6kar
arbetstempot och minskar marginalerna nar det uppstar problem. Pa sa vis kan ocksa en
slimmad organisation medfora en minskad upplevelse av kontroll, da férutsattningarna att
utfora ett bra arbete gentemot kunderna begransas pa grund av brist pa personal.

Diagram 4.3
Hur ofta upplever du att det fattas personal pa ditt jobb?
Alla mediemmar, detaljhandeln
Kalla:NOVUS/Handels madlemsundersdkning
40%
t 36,8%
35% -
a0% 29,4%
25% -
20%
15% - 14, 0% 12,5%
10%
6,1%
5%
1,2%
0% I
Alltid Ofta Ibland Néstan aldrig Aldrig Vet ej

Handels medlemmar som arbetar i detaljhandeln dr vana vid en arbetsorganisation som &r
anpassad efter varierade kundfléden. De har generellt stor forstaelse for att bemanningen 6kar
med kundtillstromningen och ménga av dem kan tycka att det fungerar okej. Tills det blir
problem. Med sma marginaler kan teknikstrul, en “besvarlig kund”, sjukfranvaro och tillfallig
personal gora stor skillnad for hur de upplever dagen. 43,4 % av Handels medlemmar i
detaljhandeln tycker att det alltid eller ofta saknas personal (diagram 4.3).

“Det finns dagar da man bara far ta hand om problemen. Nar man ser sina kollegor dra ivdg med
massa sdlj sa far man sjélv std med en kund som har problem med datorn eller ndgot annat
problem. Vissa dagar kdnns det som man far ta all skit. Men det ar ju s& branschen ér, det &r inte
varje dag som det ar toppen.” Martin 37 ar

”Nar det ar franchise och varje franchisetagare har sina anstallda, blir du sjuk sa vet du att da har
du press pa dig for da sdtter du dina arbetskamrater i skiten. Det dr antingen de som far jobba
extra eller sa blir det chefen. Och da har man den pressen pa sig att man typ inte far vara sjuk.
Maria, 31 ar

[...] de har ju forsokt att spara in mer pengar, de har tagit bort vissa tider och sa dar och jag vet
att vi har papekat det flera ganger. De sdger hela tiden att de vill att kunden ska vara glad och
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komma tillbaka, men vi sager det till dem att det funkar inte om de kommer och det ar jattelanga
koer [...] men det verkar inte som de riktigt bryr sig, eller sa tanker de pa nagot annat satt.
Angela, 29 ar

4.2 Skillnader i arbetsmiljo beroende pa grad av tillfallig

bemanning
Manga butiker i detaljhandeln 16ser sina behov av flexibilitet genom att en andel av personalen
utgor “karnarbetskraft”, samtidigt som bemanningen vid behov kompletteras med
tidsbegransade anstallda, visstidsanstéllda eller anstdllda fran bemanningsforetag. Den tillfalliga
personalen kan ha olika grad av tillfallighet. Manga arbetar med otrygga kontrakt pa samma
arbetsplats under flera &r. En stor andel med sa kallade trygga tillsvidareanstillningar har en
trygg anstéllning pa for fa timmar och tvingas darfor att komplettera upp sina timmar med
behovsanstillningar, antingen pa den egna arbetsplatsen eller inom andra foretag. En
sambandsanalys av medlemsundersokningen visar ett signifikant samband mellan hur ofta
tillfallig personal anvands pa arbetsplatsen och medlemmarnas upplevelse av ndjdhet, stress,
ansvar och relationer pa arbetet. I detta avsnitt dr svarsalternativet ibland inte redovisat i
tabellerna. Det gor att staplarna inte summerar till 100.

4.21 Brist pa bemanning och 6kad stress

I dag bemannar manga foretag och organisationer efter minimibehov. Vinst- och
produktivitetskrav ligger bakom onskan att minimera kostnader utan att det syns i
verksamheten.

Man skulle kunna tro att arbetsplatser dar det sillan arbetar tillfillig personal oftare skulle ha
brist pa personal. Att dessa arbetsplatser inte heller tacker upp néar ndgon saknas eller nar det
rader hogt tryck i butiken. Men som diagram 4.4 visar ar det precis tvartom. En klar majoritet, 65
procent av medlemmarna pa arbetsplatser med hog grad av tillfillig personal, tycker att det alltid
eller ofta fattas personal pa jobbet och endast 10,6 procent tycker att det aldrig eller nastan aldrig
rader brist pa personal. Pa arbetsplatser ddr det sillan eller aldrig arbetar tillfallig personal
upplever 34, 9 procent att det alltid eller ofta fattas personal pa jobbet och 30 procent att det
aldrig eller séllan gor det.
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Diagram 4.4

Hur ofta upplever du att det fattas personal pa ditt jobb?
Tillsvidareanstallda, detaljhandeln
Kalla:NOVUS/Handels medlemsundersokning
45%
M Arbetsplatser med hog grad av
40% | 38,9% tillfallig bemannir:f
B Arbetsplatser med lég grad av
tillfallig bemanning
35%
30%
26,1%
25%
ik 17,8%
15%
12,3%
10%
5%
0,4% 0,2%
0%
Alltid Nistan aldrig Aldrig Vet ]

Anledningen till att anstdllda upplever att det fattas personal pa den egna arbetsplatsen och att
fler upplever detta pa en arbetsplats med hogre grad av tillfallig bemanning kan vara flera. En
hog grad av tillfallig bemanning kan indikera att arbetsgivaren aldrig vill ha mer arbetskraft an
vad som ar nddvandigt, och att man tar in tillfallig bemanning nér kdnda arbetstoppar intraffar.
For en arbetsplats som organiserar pa det sattet ar det stor risk att personalen alltid kdnner en
hog press. Nar sedan det ofdrutsdagbara intraffar rader brist pa personal som kan hjilpas at och
16sa situationen.

En annan tankbar forklaring ar att det dr den tillfalliga personalen i sig som gor att
tillsvidareanstallda uppfattar att det fattas personal. Ny eller tillfallig personal ar inte lika
produktiv som personal som arbetat langre och som har hog kinnedom om arbetsuppgifterna,
segmentet och kunderna. De tillsvidareanstallda kan darfor uppleva att bemanningen ar lag vissa
dagar trots att personaltdtheten 4r densamma som vanligt. Orsaken ar ldgre produktivitet hos
personalen.

Medlemmar som arbetar pa arbetsplatser med hog grad av tillfallig bemanning upplever ocksa
att det ofta eller alltid blir stressigt pa jobbet pa grund av dalig arbetsledning. 58, 1 procent av
dem tycker att de alltid eller ofta &r stressade pa grund av detta, medan drygt 32,4 procent av de
som jobbar pa arbetsplatser med lag grad av tillfdllig bemanning tycker likadant. Svaren om
arbetsledning foljer samma trend som stress pa grund av brist pa bemanning och att doma av
djupintervjuerna rader framfor allt frustration 6ver hur arbetsledningen véljer att bemanna
(diagram 4.5).

Sa héar beskriver Linda, 31 ar och séljare inom kosmetika, sin oro infor ytterligare neddragningar
av timmar pa sin arbetsplats.
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”Vi sa upp en person for bara nagra veckor sedan pa 20 timmar, fran den 18 november, sa det ar
val da vi kommer att borja kdnna dannu mer. En kund pa X kraver tid. Det &r inte bara att man
kommer in, tar sin mascara och betalar. Du vill veta varfor du ska betala 350 kronor istallet for
100 for en annan. Du maste ju kunna veta vad du pratar om, och da tar det tid. Och den tiden
kanske vi inte kommer att ha nar vi forlorar 24 timmar i veckan. Och tiderna sdgs upp den 18
november, veckan innan jul, och da funderar man ju pa hur de har tankt egentligen.”

Diagram 4.5
Hur ofta upplever du stress pa grund av dalig arbetsledning?
Tillsvidareanstallda, detaljhandeln
Kalla:Novus/Handels medlemsundersékning
40%
37,4% m Arbetsplatser med hég grad av
tillfallig bemanning
35% u Arbetsplatser med lag grad av
tillfallig bemanning
30%
25% 23,0% 22,9%
20,7%

20%

15% 13,7%

11,4%
10% 9,4%
5% 4,3%
0,6% 1,0%
0% e
Alltid Ofta Nistan aldrig Aldrig Vet ej

Samtidigt har manga av Handels medlemmar inom detaljhandeln en stor forstaelse for att deras
arbetsgivare behover bemanna sparsamt. I de telefonintervjuer som vi har genomfort har flera av
respondenterna uttryckt att de upplever stress pa arbetet, men att det ar en del av att arbeta inom
detaljhandeln och att det ar svart for arbetsgivarna att bemanna pa heltid eftersom
kundvariationerna ar sa stora.

”Vijobbar inom granshandel och vardagarna svianger otroligt mycket. Vi kan ha allt ifran 500 000
till fyra miljoner i kassan pa en dag. Jag forstar att vi inte kan ha alla pa fast anstdllning. I januari
ar det helt dott och vi ville ga konk om dom skulle I6na alla pa fast anstillning. P4 sommaren har
vi behov for cirka 130 personal, i januari ar vi cirka 50.”

Oppet svar pa fragan Du svarade i en tidigare friga att det ir relativt vanligt med tidsbegrinsade
kontrakt pd din arbetsplats. Hur pdverkar detta dig i ditt jobb? fran medlemsundersokning juni 2012

Maria, som har jobbat ldnge i en franchisedgd butik, tycker att de ofta var underbemannade. Hon
och en anstalld till skulle hantera ungefar 400-500 kunder var om dagen samtidigt som bada
skulle packa upp varor, baka brod, servera korv och ge service till kunder som ofta var stressade.
Men samtidigt som hon tycker att det var valdigt stressigt och att hon ofta var lattretlig och
aggressiv nar hon kom hem forstar hon @nda vilken situation hennes arbetsgivare befann sig i.
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[...] “eftersom jag vet hur svart pressade franchisetagarna ar sa forstar ju jag att de inte kan ha
mer bemanning dn de timmarna de har. Budgeten som huvudkontoret satter till dem ar valdigt
stram. Det finns inte sa mycket utrymme fér ndgonting annat”

Maria, 31 ar

En konsekvens av for lag bemanning och stress blir att personalen inte hinner med att gora det
dar extra, det de kdnner att de egentligen borde gora. Fixa med sortimentet, ordna med returer
och andra saker som gar att skjuta upp, i alla fall for stunden. Det leder ocksa till att de oroar sig
for att bli sjuka eftersom de da satter sina kollegor (eller chefen) i en jobbig situation. Pa sa vis
forsoker de hantera den situation som rader och gora det basta av det. Antingen jobbar de pa i sin
egen takt och forsoker att inte tanka sa mycket pa langa koer och irriterade kunder, eller sa lagger
de i en extra vaxel, forsoker tdcka upp och gora ytterligare lite till. Nar arbetstagare téanjer pa
granserna for vad de orkar med Okar risken for att de far betala med sin egen hélsa samtidigt som
arbetsgivaren kortsiktigt gynnas.

Nar jag borjade for elva ar sedan pa min arbetsplats sa var vi dubbelt s ménga anstallda och
salde for halften sa mycket som nu!! Inte sa konstigt att man redan vid ett tillfdlle "gatt in i
vaggen". Pressen Okar fran ar till &r men med mindre och mindre medel. Nar ska detta ta slut??
Forstar inte hur man ska orka till man ar 65!!

Oppet svar pa fragan Du svarade i en tidigare friga att det ir relativt vanligt med tidsbegrinsade

kontrakt pd din arbetsplats. Hur pdverkar detta dig i ditt jobb? fran medlemsundersokning juni 2012

58,2 procent av medlemmarna som arbetar pa arbetsplatser med hog grad av tillfallig
bemanning kommer alltid eller ofta hem utarbetade fran arbetet. Motsvarande siffra for anstéllda
pa arbetsplatser med lag grad av bemanning &r 36,7 procent (diagram 4.6). Att tillfallig
bemanning kan lagga 0kat ansvar pa den fasta personalen dr nagot som kan gora att stressen
okar, vilket vi kommer in pa i nasta kapitel.
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Diagram 4.6

Hur ofta kommer du hem utmattad fran arbetet?

Tillsvidareanstéllda, detaljhandeln
Kalla:NOVUS/Handels medlemsunderstkning

40%
37,8%
B Arbetsplatser med hog grad av
35% tillfallig bemanning
= Arbetsplatser med lag grad av
tillfallig bemanning
30%
25%
20,4%
20%
15,9%
15%
12,8%
10%
7,1%
5%
1.6% 2,4%
— 03
0% VC—
Alltid Ofta Néstan aldrig Aldrig Vet gj

4.2.2 Kompetens och ansvar

Ett arbete i detaljhandeln kan vara komplext eller enkelt beroende pa hur arbetet organiseras och
vilket ansvar arbetstagarna tillats att ta och tar. Arbetsuppgifter i en butik kan vara att bemanna
kassan, plocka varor och hélla ordning i butiken, sélja och marknadsfora varor, ga till banken
med dagskassan, ansvara for returer och ansvara for varumarken for att ndmna nagra. En del
arbetsgivare viljer att organisera arbetet utifran att alla arbetstagare kan utfora alla
arbetsuppgifter. Andra arbetsgivare later en liten del av arbetskraften ta ett storre ansvar och fler
kvalificerade uppgifter medan en annan del av arbetskraften far gora enkla uppgifter. Genom att
organisera pa detta satt bibehaller arbetsgivaren kunskap pa arbetsplatsen samtidigt som
foretaget behaller sin numeréra flexibilitet genom att anvanda sig av latt utbytbar arbetskraft.

For den som ér tillsvidareanstalld och arbetar pa en arbetsplats med hog grad av tillfallig
personal, dar ny personal ar vanligt forekommande, far ofta ta ett storre ansvar pa arbetsplatsen.
Ett extra ansvar kan vara att ta initiativ till arbetsuppgifter som behover goras, halla koll pa att
personal far rast och att kassan dr bemannad eller att utfoéra arbetsuppgifter som tillfallig
personal inte far gora. Det kan ocksa vara att rycka in nér det blir problem for den tillfalliga
personalen eller till och med att géra om vissa arbetsuppgifter som inte blir ordentligt utférda.

52,3 procent av Handels medlemmar som arbetar pa arbetsplatser med hog grad av tillfallig
bemanning uppger att de alltid eller ofta tar extra ansvar pa grund av detta. Drygt 28 procent av
arbetsplatser med lag grad av tillfdllig bemanning upplever samma sak. Valdigt fa, 4,7 procent av
medlemmarna pé arbetsplatser med hog grad av tillfallig bemanning, uppger att de aldrig
behover ta ett extra ansvar pa grund av detta (diagram 4.7).
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Diagram 4.7

Hur ofta tar du extra ansvar pa grund av nyl/tillfallig personal?

Tillsvidareanstillda, detaljhandeln
Kalla:NOVUS/handels medlemsundersékning

3
% 33,1%

m Arbetsplatser med hog grad av
tillfallig bemanning

30% | m Arbetsplatser med lag grad av
tillfallig bemanning

25%

20%

15%

10%

&%

0%

Alltid Ofta Nastan aldrig Aldrig Vetgj

Att fa extra ansvar pa sitt arbete behover forstas inte vara negativt. Tvartom kan det extra
ansvaret gora att personalen véxer, far lara sig nya saker och kanner sig viktig och behévd pa
arbetsplatsen. Alla upplever sdkert inte heller att det ar ett extra ansvar de tar. De gor det som
uppfattas som sjdlvklart: hjalper till om det kor ihop sig, svarar pa fragor och lar upp den
personal som behover.

Angela jobbar heltid och mestadels pa vardagar tillsammans med andra tillsvidareanstillda. Nar
hon hoppar in pa ett helgpass tycker hon att mycket forandras. Da jobbar fler tillfalligt anstdllda
och stdamningen och ordningen blir annorlunda.

[...] "Pa vardagarna [ndr ordinarie personal arbetar] dr det verkligen sa att man vet vem som ar
pa rast ndr, vilken tid, hur och var. Alltsa man vet exakt. Jag tycker det ar skont att ha den
kontrollen och det dr mer struktur pa dem som jobbar och det hdnder saker. ...[Om ansvar] Det
gor jag automatiskt. De fragar ju mig for de vet ju att jag gdrna tar den rollen for att jag vill veta
vad som hander och sa. Sa oftast fradgar de ju mig, ndr man ska jag ga pa rast eller nér, hur gor vi
det hdr och sa vidare. [...] Inte maste, utan nastan sa att jag vill for att jag mar bra av att ha koll,
inte nagon ledarroll, men de kan fraga mig om det ar nagonting. Sa kan jag oftast svara pa det
eller hjdlpa till pa nagot sétt. [...] Det dr bara att jag blir mer lugn i sjdlen nar det &r mer koll. Sa
det ar inget jobbigt alls, det kdnns bara bra.”

For henne ar det sjalvklart att hjalpa till och styra upp, inte for att det begars av henne utan for att
hon tycker att det &dr sa jobbigt att jobba i en miljo dar det inte flyter pa som det ska. Hon
uppfattar inte att detta 4r ndgot hon gor for att arbetsgivaren vill att hon ska gora det, utan for att
hon sjdlv vill. Men om det ar ansvar som man maste ta for att den egna arbetsmiljon inte ska blir
lidande, spelar det ju egentligen ingen roll om arbetsgivaren kraver det eller inte. Det ar
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situationen som utkraver det ansvaret av personalen. Att géra mer an vad arbetsgivaren explicit
kraver ar vanligt. Det syns aven i studien ”Tillganglighet for arbetsgivare och kund”.%!

Men alla hanterar inte bristen pa rutin och kompetens lika latt. Manga blir stressade och pa daligt
humor nar de upplever att de far dra hela lasset pa arbetsplatsen.

Martin, som har jobbat i drygt tio ar inom detaljhandeln, lager och restaurang beréttar att han
tycker att vissa att de som bara ar anstallda tillfalligt inte ar engagerade. Darfor gor de sa lite som
mojligt pa jobbet, vilket faller tillbaka pa dem som vill ndgot med arbetet.

”Alla de jobb som jag har haft genom aren, om man borjar pa mitt forsta jobb pa XXX till
exempel. Man tittade in dér och sa jobbade de, sa tankte man “Fuck! Nu kommer jag att fa gora
allt jobb sjélv”. [...] De som inte var lika bra, inte hade rutin pa grejerna. Aven om de ocksé hade
varit ddr en stund sa att sdga sa finns det ju alltid de pa alla jobb som gor det de ska gora och
inget mer. [...] En del pa de jobb som jag har haft, de som kommer och tacker upp. De har inte
samma ambition eller vilja att fa det att funka. De kdnner bara, jag kan liksom skita i det har”.
Martin, 37 ar

Det Martin beskriver dr hur en del av personalen inte jobbar pa samma villkor som de andra. De
har kanske kommit till arbetsplatsen for att jobba extra och erbjudits ganska enkla rutinartade
uppgifter av sin arbetsgivare. Nar ett antal personer pa en arbetsplats presterar mindre, har
mindre kunskap och rutiner, far det konsekvenser pa arbetsplatsen. Arbetsplatsen blir mer sarbar
och de som kanner sig mindre behévda kanske ocksa engagerar sig mindre. Hela situationen
bidrar till en stressigare miljo.

“Jobbar man heltid inom butik blir man utnyttjad maximalt och pressad att prestera. Med
ersdttningspersonal och extra personal okar pressen da man dven maste gora mycket mer for att
fa arbetsuppgifterna klara i tid. Kunderna far lida d& man (konstigt nog) inte har tid att hjalpa
dem for att man har sa mycket annat som maste goras.”

Oppet svar pa fragan Du svarade i en tidigare friga att det ir relativt vanligt med tidsbegrinsade
kontrakt pd din arbetsplats. Hur pdverkar detta dig i ditt jobb? fran medlemsundersokning juni 2012

Den som jobbar ofta med tillfallig personal far rakna med att da och da ocksa lara upp den nya
med arbetsuppgifter och rutiner pa arbetsplatsen. 34,8 procent av de medlemmar som arbetar pa
arbetsplatser med hog grad av tillfallig personal far alltid eller ofta lara upp nyanstillda. Att lara
upp en ny person pa arbetet kan vara roligt, men sker det ofta kinns det mer och mer
meningslost och trottsamt. Eller som Martin berattar om sin arbetsplats:

”Jag har pratat mycket med dem som varit dér i flera ar, och de séger att som de har haft det nu
med 50 till 100 personer som de tar in [...], det blir en ny person varje vecka som man ska lara
upp. Och det blir ju inte bra, de vill ju ha ndgon som de kan ldra upp och sa stannar den personen
dar ett tag istallet for att hélla pa att lara upp hela tiden. Sa de séager ju att det funkar ju inte i
langden att halla pa sa utan de vill ha mer riktig personal s att sdga.” Martin, 37 ar

31 Bergman och Ivarsson, 2010.
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Diagram 4.8

Hur ofta behéver du lara upp ny personal?

Tillsvidareanstallda, detaljhandeln
Kalla:NOVUS/Handels medlemsundersdkning
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”Man far lara upp personer nastan dagligen och kompetensen hojs inte i den man den borde,
man star och stampar i samma spar!”

Oppet svar pa fragan Du svarade i en tidigare friga att det dr relativt vanligt med tidsbegrinsade
kontrakt pd din arbetsplats. Hur piverkar detta dig i ditt jobb? fran medlemsundersékning juni 2012

”Standigt nya att lara upp. Manga av dem engagerar sig daligt da de endast ar dar tillfalligt. Vi
har inte tillrackligt med tid for att undervisa dem ordentligt. Vi saknar handledarutbildning. Far
hela tiden avbryta egna arbetsuppgifter och kundsamtal for att rycka in och hjélpa de ovana och
aven rétta till allt det som blir tokigt pga av detta. Ibland kdnns det battre att vara en man kort an
att fa in ytterligare en ny "x-tring". Oppet svar pa fragan Du svarade i en tidigare friga att det ir
relativt vanligt med tidsbegrinsade kontrakt pd din arbetsplats. Hur piverkar detta dig i ditt jobb? fran
medlemsundersokning juni 2012

Som framgatt ovan tycker Handels medlemmar att ny personal kraver mycket av organisationen.
Nagon maste ldara upp, handleda och finnas tillganglig for den nyanstallde under ganska lang tid
innan de har samma produktivitet som den som arbetat linge. Vem som far rollen att ldra upp
och handleda ar forstas olika men arbetsgivare som ofta anvander sig av tillfallig personal skulle
inte kunna gora det om det inte fanns nagra som kunde gora det lilla extra. Aterigen anpassar sig
de anstillda till den situation som rader pa arbetsplatsen. Man hoppar in, hjalper till och styr upp
for att det blir bast sa.

4.2.3 Tillganglighet och utbytbarhet

Som framgar i kapitel tre rader en stor otrygghet 6ver anstallningsformerna i detaljhandeln. En
stor andel av personalen jobbar med tillfdlliga kontrakt, antingen som visstidsanstdllda med
faststallt schema eller som behovsanstillda och rings in vid behov. Ytterligare en stor grupp i
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branschen arbetar ofrivillig deltid. Det innebar att de har ett tillsvidarekontrakt i grunden, men
med farre timmar an de skulle vilja. De tvingas darfor att “jaga timmar” nar arbetsgivaren har
extra behov. Den med tillsvidarekontrakt som jobbar ofrivillig deltid delar villkor med de
heltidsanstallda sa tillvida att personen har stor kunskap och kompetens inom foretaget och att
han eller hon ocksa tar ett ansvar i att lara upp och tacka upp nar sddana situationer uppstar pa
arbetsplatsen. Men den tillsvidareanstallde med fa timmar pa kontrakt delar ocksa den
visstidsanstalldes situation vad galler krav pa tillganglighet.

Att inte vara tillganglig och tacka ja till jobb med kort varsel ar att utoka sin utbytbarhet. Den
med lag anknytningsgrad till arbetsplatsen har tillgangligheten som framsta vapen for att fa
jobba kvar. Den som har mer kvalificerade arbetsuppgifter och tillhor kdarngruppen har lattare
att stédlla krav. Men vill den tillsvidareanstdllde ga upp i arbetstid sa maste han eller hon visa sig
flexibel och halla sig vdl med den som gor schemat pa jobbet. Enligt Bergman och Ivarssons
studie tycker en 6vervildigande majoritet att det ar viktigt att stdlla upp for arbetsgivaren vid
behov. 32 procent av kvinnorna och 42 procent av mannen blir kontaktade av sina arbetsgivare
minst nagra ganger per manad om att hoppa in och jobba. 32

Att bete sig som arbetsgivaren vill att man ska blir forstas extra viktigt for den visstidsanstallde.
Om den anstallde inte &r flexibel eller pa andra satt inte gar ihop med chefen minskar chansen att
fa forlangt kontrakt. Maria, som nu jobbar som visstidsanstalld pa deltid men som nyligen
lamnat ett fast heltidsjobb, beskriver att hon upplever sig mycket mer som utbytbar i dag &@n vad
hon gjorde pa sitt tidigare jobb. Detta trots att hon trivs battre pa det nuvarande arbetet och sdger
sig ha en god relation med chefen. Anledningen till att hon kadnner sig utbytbar ar att hon inte
kan lika mycket som de andra pa arbetsplatsen, men ocksa for att hon har fatt en kinsla av att
hennes framtid dér avgors pa subjektiva grunder:

[...] Sen har jag ocksa fatt vibbarna av vissa som jobbar dar att man ar ldtt utbytbar, beroende pa
om man gar bra ihop med chefen eller inte. Fér det dr hon som styr vilka som far vara kvar och
vilka som far ga. Eftersom alla inte har, alltsa det 4r manga som har tidsbegransade kontrakt.
Eller manga ska jag inte sdga, men nagra har tidsbegransade pass, och jag vet att i alla fall en av
dem aktar sig valdigt noga for vad hon sager till chefen. For att hon ar radd for att fa ga. Om det
inte passar. Och sa ska det ju inte vara” Maria, 31 ar

Pa arbetsplatser dar det rader hog grad av tillfallig bemanning dr det formodligen dven sa att fler
anstallda arbetar deltid. Arbetsgivaren bemannar flexibelt pa alla vis man kan. Darfor drabbas
aven tillsvidareanstdllda av stressen av att inte kunna planera sitt arbetsliv och sin fritid.

% Bergman och Ivarsson, 2010.
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Diagram 4.9

Hur ofta upplever du stress pa grund av schemalaggning och liten
maojlighet att planera?
Tillsvidareanstaéllda, detaljhandeln
Kéla:NOVUS/Handels medemsundersdkning
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37,3 procent av medlemmarna som arbetar pa arbetsplatser med hog grad av tillfallig bemanning
upplever stress pa grund av schemalédggning och liten mojlighet att planera. Motsvarande siffra
for arbetsplatser med lag grad av tillfdllig bemanning &r 18, 5 procent. Pa arbetsplatser som i
huvudsak bemannar med tillsvidareanstillda upplever en majoritet, 56,5 procent, att de nastan
aldrig eller aldrig blir stressade pa grund av detta (diagram 4.9).

Om en arbetsplats dr underbemannad innebar att det att de anstdllda maste vara tillgangliga for
att fa jobba mer. Det kan vara stressande att inte vaga tacka nej till jobb av radsla for att inte fa
fragan igen, eller att pa nagot annat sétt gora sig “obekvam”. Martin, som har arbetat bade som
heltidsanstalld och behovsanstilld, sager att han ofta eller alltid gjorde sig tillganglig for sin
arbetsgivare. Arbestgivarna visste att de alltid kunde ringa honom och att han nio ganger av tio
stdllde upp. Han menar att det dr sa man visar framfotterna och visar att man ocksa ar aktuell for
fast heltidsjobb. Han tycker generellt inte heller att detta har varit nagot problem.

”Just denna vecka borjar jag en timme tidigare i stdllet och det fick jag reda pa redan forra
veckan. Annars har jag varit med om nér jag jobbade pa X till exempel da kunde ju ringa en
timme innan och fraga om jag kunde komma in vid tolv. Och da var klockan kanske redan elva
och jag sa “javisst”. Jag kdnde att jag behdvde ta alla timmar jag kunde fa liksom.” Martin, 37 ar

Som framgatt hittills ar detaljhandeln en bransch dér personalen tar ett valdigt stort ansvar,
vilket mojliggor for arbetsgivarna att bemanna flexibelt. Medan en del av personalen tar ansvar
genom att kunna allt om allt, lira upp nya och vara ett stdd, tar andra ansvar genom att vara
tillgéangliga. En tredje grupp ansvarar pa bada satt, bade genom att lara upp, jobba mer, fixa
problem och vara tillgangliga. Vad far detta for konsekvenser for relationerna pa arbetsplatsen? I
nasta kapitel gar vi igenom hur kollegialiteten paverkas av bemanningen.
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4.2.4 Kollegor och konkurrenter

Ett starkt socialt stod kan mildra stressen som ett hogt arbetstempo skapar. Att kunna be om
hjélp, rad eller avlastning &r viktiga faktorer for en positiv arbetsmiljo*. Handels medlemmar
varnar om sina arbetskamrater. Manga sédger att arbetskamraterna dr nagot av det basta med
jobbet, och att det ar viktigt att kunna skratta och ha roligt tillsammans. Tryggheten fran
arbetskamraterna kan vara den frimsta motivationen till att stanna kvar pa arbetsplatsen trots
andra problem som arbetsledning, scheman och stress. Att kdnna stod fran sina arbetskamrater
kan ocksa var avgorande for att man ska vaga sdga ifran eller sdga sin mening till ledning och
chefer.

”Vi dr som en familj”.

54 beskriver Linda, 31 ar och deltidsanstilld pa samma varuhus sedan mer &n tio ar, relationen
med kollegorna. Arbetskamraterna, de tillsvidareanstillda, har varit desamma under alla ar och
de kdnner varandra val. P4 hennes arbetsplats ar de tolv tillsvidareanstédllda, men endast en
person utom chefen jobbar heltid. Ofrivillig deltid i kombination med underbemanning och dalig
arbetsledning ar deras fraimsta arbetsmiljoproblem. Men att de kdnner varandra sa val gor att de
nu driver fragan om den bristande arbetsledningen tillsammans.

Att pa forhand veta vem du ska jobba med under dagen ar viktigt. Det beskrivs av personalen
som roligare att ga till jobbet om man vet att man ska jobba med nagon man kéanner, gillar och
vet att det funkar bra att arbeta tillsammans med. Att inte veta, eller att veta att du formodligen
kommer att fa jobba med nagon tillfalligt anstélld, kan skapa osdkerhet och olust infor arbetet.
Det extra ansvar som ménga tar da de arbetar med tillfillig personal kan ocksa ga ut 6ver
relationerna pa arbetsplatsen. De tillsvidareanstdllda vet att det inte d&r den nya personalens fel,
men frustration 6ver att behdva jobba mer eller med andra saker dn vad man vanligtvis gor kan
gd ut Over arbetskamraterna. Personer som kommer och gar, eller bara finns pa arbetsplatsen
nagra fa timmar i veckan, kanske man heller inte bryr sig om att ldra kdnna pa samma satt.

Pa storre arbetsplatser dar tillfallig personal utgdr en permanent del av arbetskraften kan
arbetsplatsen till och med bli polariserad. Dér dr extragénget en grupp och det fasta ganget en
grupp. Pa fragan om man umgas och pratar pa samma satt med all personal svarar Martin:

"Eh, det kan jag vil sdga, det blir vél inte riktigt samma. Det blir ju sa att de som &r heltidare, de
kanske man pratar med och hela den biten.” Martin, 37 ar

3 Hoglund och Armelius, 2003.
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Diagram 4.10

Rader det konkurrens om timmarna pa din arbetsplats?
Tillsvidareanstillda, detaljhandeln
NOVUS/Handels medlemsundersékning
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Naér en del av den tillsvidareanstéllda personalen dessutom arbetar pa ofrivillig deltid uppstar en
konkurrens pa arbetsplatsen om hur timmarna ska fordelas. Manga foretag tar in
visstidsanstallda “behovare” trots att det finns manga anstallda pa foretaget som vill jobba mer.
Detta skapar irritation och frustration och riskerar att forstora kollegialitet och sammanhallning
mellan de anstédllda. Som diagram 4.10 visar sa uppger 69,8 procent av medlemmarna pa
arbetsplatser med hog grad av tillfallig bemanning att det rader konkurrens om timmarna.

Martin tycker att det dr de som &r sndppet battre an andra som far jobba mer, och som kanske far
heltid till slut. Att de har visat vad de gar for och att de ar angeldgna om att jobba heltid och
stanna pa arbetsplatsen. Andra ger en annan bild av hur det gar till ndr timmarna fordelas

”Chefens favoriter far alla s.k. bra tider och 4&ven om man jobbat i fyra ar som deltidsanstalld far
vi skrdptiderna plus att jobba alla helger och alla hogtider nér favoriterna far vara lediga.”
Oppet svar pa fragan Du svarade i en tidigare friga att det dr relativt vanligt med tidsbegrinsade
kontrakt pd din arbetsplats. Hur pdverkar detta dig i ditt jobb? fran medlemsundersokning juni 2012

”Har jobbat pa samma foretag i elva ars tid med ett kontrakt pa 18 timmar per vecka. En ny tjej
som jobbat ett ar fick kontrakt pa 20 timmar och chefen gick bakom ryggen pa mig och sa inget
om detta.”

Oppet svar pa fragan Du svarade i en tidigare friga att det ir relativt vanligt med tidsbegrinsade
kontrakt pd din arbetsplats. Hur piverkar detta dig i ditt jobb? fran medlemsundersékning juni 2012
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Diagram 4.11

Hur skulle du i allm3dnhet vilja beskriva relationerna pa din arbetsplats mellan
ledning och anstillda?

Tillsvidareanstallda, detaljhandeln
Kalla:NOVUS/Handels medlemsundersdkning
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Att det dr chefen som bestaimmer vilka som far jobba mer och nér, och vilka det dr som far
stanna, ar tydligt bland dem har en visstidsanstallning. Som vi tog upp under avsnittet om
tillganglighet och utbytbarhet gor 6nskan om att fa jobba vidare eller fa fler timmar att de
anstallda inte vagar saga vad de tycker till chef och ledning. Pa samma satt paverkar
visstidsanstallningarna och den ofrivilliga deltiden stamningen pa jobbet.

Som diagram 4.11 visar sa beskriver 30,6 procent av medlemmar som arbetar pa arbetsplatser
med lag grad av tillfallig bemanning att relationerna mellan anstillda och ledning ar mycket
goda. Ytterligare 46,3 procent beskriver dem som ganska goda. Endast 11,5 procent av dem som
arbetar pd arbetsplatser med hog grad av tillfallig bemanning beskriver relationen som mycket
god. 45,6 procent beskriver dem som inte sarskilt eller inte alls goda. Har kan man ana att det ar
just férdelning av timmar, arbetsledning och brist pa bemanning som ligger bakom.

”Dar jag jobbar nu dr det tillsvidareanstallningar som dr norm, men det ar inte heltidstjanster
utan det ar deltidstjanster. Vad jag har fatt hora sa ar det sa foretaget driver sin personalpolicy.
Hos oss har vi vl tre heltidsanstallda, varav tva ar deltidssjukskrivna. Sa nu ar det tva heltidare,
det ar chefen och en till. Resten &r deltidsanstéllda, eller tidsbegransade eller behovsanstallda.(...)
det ar ju trakigt att sdga sa, men ndr chefen dr borta ar alla mycket mer positiva. Det kdnns som
man inte dr 6vervakad pa samma sétt. Inte for att hon Overvakar oss, men det blir lite stelare.”
Maria, 31 ar

Maria ger ocksa en bild av hur de anstillda bryr sig om sina kollegor, att de mycket val forstar

vilken situation de andra kan vara i, ekonomiskt for att de inte far jobba sa mycket som de vill
eller otryggheten i att inte pa férhand veta hur mycket de far jobba. Nar Maria far fragan om det
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rader konkurrens pa hennes arbetsplats mellan kollegorna, trots att de trivs med varandra och
har roligt ihop, svarar hon:

”Jo, det blir oftast inget mellan oss. Men jag vet till exempel att en av tjejerna, som ar
behovsanstilld och har jobbat langre an mig, tycker att det &r, ja alltsa hon kdnner ju att hon har
ratt till en heltidstjanst med tanke pa att hon har varit dar i ett och ett halvt ar, och s kommer jag
in dédr pa ett bananskal och far fler timmar dn henne. Och det har jag verkligen full forstaelse for,
jag kdanner med henne. Och det &r ju lite dar skon klammer, alltsa att chefen inte kommer lika bra
overens med henne. Chefen var en av mina stammisar under alla ar som jag jobbade pa
Pressbyran. Jag kanner lite att jag har blivit [...] sarbehandlad, att jag &nda har blivit lovad mer
an vad hon [chefen] har lovat hon som varit dér langre an mig. Men det ar ju d& man blir
egoistisk, jag tanker ju pa mig och min framtid. Och det ar sjdlvklart att jag vill jobba s& mycket
som mdajligt. [...] Vi kommer jdttebra Gverens, hon har ju sagt till mig hur hon kéanner och jag
forstar henne till 100 procent [...] Aven om jag skulle kunna ga till chefen och séga sa hir “jag
tycker att du ska ge henne mer timmar”, sa drabbar ju det mig i slutindan. Sa det dr av egoistiska
skdl som jag inte gor det. ” Maria, 31 ar

Handels medlemmar tar stort ansvar aven for relationerna med sina arbetskamrater, dven om det
rader standiga funderingar om varfor vissa far jobba mer och andra mindre. For att na facklig
framgang, och tillsammans med arbetsgivaren kunna férandra arbetsmiljo och villkor, kravs det
att medarbetarna har samma syn pa hur arbetet kan forbattras och var problemen finns. Nar
intressena péa arbetsplatsen gar isar och arbetstagarna blir konkurrenter snarare dn kollegor blir
det svart att driva fragor framat. Att fa bukt med de otrygga jobben och gora detaljhandeln till en
bransch dér alla arbetstagare erbjuds en trygg inkomst och kompetensforsorjning ar darfor ett
maste for Handels medlemmars ekonomi, arbetsmiljo och halsa.
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5. Utarbetad eller utbytbar? Avslutande diskussion

5.1 En polariserad arbetsmarknad har vaxt fram

Denna rapport har visat pa hur de tillfilliga anstallningarna har 6kat explosionsartat i Sverige
sedan 1990-talet. Lagforandringar som har luckrat upp anstéllningsskyddet har tillsammans med
stigande arbetsloshet drivit pa trenden. Pa arbetsmarknaden har dock olika grupper drabbats
olika hart av denna utveckling. Aven om trenden finns generellt s finns det branscher och
yrkesgrupper dar man i storre utstrackning fortfarande huvudsakligen organiserar arbetet efter
tillsvidareanstallningar pa heltid. Dessa branscher dr manligt dominerade och de anstéllda har en
hogre utbildningsniva. I andra branscher och yrkesgrupper har daremot visstidsanstallningar,
“behovsanstallningar” och deltidsanstallningar fatt ett ordentligt grepp om arbetslivet.
Detaljhandeln, dar manga ungdomar och kvinnor arbetar, ar en sddan bransch.

Nar finanskrisen slog till i Sverige och varlden ar 2008, drabbades exportindustrin av en
efterfragekris. I Sverige och i ndgra andra lander i Europa kom fack och arbetsgivare tillsammans
fram till I6sningar som fick stor uppmarksamhet. Genom olika former av permitteringssystem, i
vissa fall med statligt stdd, i andra endast avtalade mellan parterna, skulle anstillda inom
industrin ga ner i arbetstid (och darmed fa lagre inkomst men inte sankt manadslon) under den
period som efterfragan dok. Pa sa vis skulle foretagen ha kvar kompetensen nér efterfragan kom
tillbaka och arbetarna skulle slippa ga ut i arbetsloshet. Losningen uppfattades nar den kom som
handlingskraftig och forslagen vann gillande bland politiker runt om i Europa. Nar efterfragan
aterkom kunde manga av de anstéllda aterga till sina heltidstjanster som vanligt.

Nagot tillspetsat skulle man kunna sdga att det i detaljhandeln sedan flera ar tillbaka rader ett
standigt oavlonat permitteringssystem, dér stora grupper av anstéllda arbetar och gar hem efter
foretagens behov. Under samma dag, samma vecka och samma manad finns forandringar i
efterfragan. Foretagen har sedan 1990-talet allt mer valt att mota dessa efterfragevariationer
genom att i stor utstrackning anvénda tillfalliga anstallningar och tillsvidareanstéllningar med fa
timmar pd kontrakt. Nya lagar har gjort det mojligt att en och samma person kan vara
visstidsanstilld under mycket lang tid, och nya réttstolkningar har starkt arbetsgivares ratt att
organisera arbetet pa bekostnad av anstédllningsskyddet. Den som har for fa timmar pa kontrakt
kan inte alltid rdkna med att fa upp timmarna nar mer arbetskraft behovs. Arbetsgivaren kan i
stdllet ta in ny personal pa deltid.

5.2 De laga kostnadernas hoga kostnader

Den flexibla bemanningen i detaljhandeln kan pa kort sikt uppfattas som kostnadseffektiv for
foretagen. Men saval foretag som samhalle riskerar langsiktiga hoga kostnader och
valfardsforluster pa grund av de alltfor slimmade organisationerna. Genom att ha en liten lojal
karngrupp tillsvidareanstallda som kan produkterna, rutinerna och kunderna, som tar ansvar
och ar tillgangliga kan foretaget rakna med att verksamheten fungerar, trots att manga ar nya,
tillfalligt anstédllda och kanske oengagerade. Men flexibel bemanning far konsekvenser for
karngruppen, och ddarmed dven for foretaget.

Den hér undersokningen har forsokt ta reda pa hur kdarngruppen, det vill sdga Handels
medlemmar, uppfattar att deras arbeten paverkas av de otrygga jobben i branschen. Handels
medlemsundersokning och de telefonintervjuer som har genomforts visar pa tydliga problem
med arbetsmiljon. Hur foretaget anvander sig av tillfallig bemanning och otrygga jobb paverkar
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starkt hur den anstéllda karntruppen uppfattar sin arbetsmiljo vad galler stress, inflytande,
ansvar och kollegialitet pa arbetet. Fram trader en bild av medlemmar som trivs med sina arbeten
sa pass mycket att de faktiskt helst inte vill jobba med ndgot annat. Men manga ar stressade,
kanner sig utmattade efter arbetet och upplever att det ofta saknas personal pa deras arbetsplats.

Den som jobbar pa ett foretag dar tillfallig personal anvands som en permanent del av
verksamheten l6per storre risk att drabbas av stress och kidnna missndje med arbetet. En
grundlaggande teori inom stressforskning ar att risken for stress dkar nar kraven dr hoga och
inflytandet och kontrollen &r lag. For den fast anstdllde som ofta arbetar med annan personal som
inte kan rutinerna, produkterna eller bara utfor en liten del av arbetsuppgifterna 6kar ansvaret
utan att inflytandet gor detsamma. I den hér studien framgar att Handels medlemmar tar ansvar
vid upplédrning av ny personal, for det anses som sjalvklart. Lika sjalvklart dr det att “"hoppa in pa
extrapass” om man ar ledig och chefen fragar eller att jobba pa lite extra nar det fattas personal.

I sociologisk teoribildning finns flera exempel pa hur man vill férklara och beskriva hur
ojamlikhet uppstar och reproduceras. Termen anpassning ses som en viktig faktor till att
ojamlikhet kvarstar och uppstar i nya former eller situationer. I detaljhandeln och i andra
serviceyrken har flexibilitetskraven gatt valdigt langt. Det galler inte alla féretag, men trenden ar
tydlig. I dag arbetar 28 procent av arbetarna inom detaljhandeln pa tillfdlliga kontrakt och 6ver
30 procent av de deltidsanstdllda dr undersysselsatta. Mest otrygga villkor har ungdomar och
kvinnor.

Inom vissa branscher och yrken &r det sjdlvklart och tradition att organisera arbetet med
tillsvidareanstallningar pa heltid. Inom detaljhandeln har utvecklingen sedan 1990-talets borjan
gjort det lika sjdlvklart for foretagen att organisera arbetet med en grupp av tillfalligt och otryggt
anstadllda kring en allt mer pressad kdrnarbetskraft. For att gora det basta av situationen ordnar
anstéllda sitt arbetsliv och sin fritid efter den verklighet som rader. De hittar pa system for att
gora schemaldggning och fordelning av timmar mer rittvis, genom webbportaler och listsystem.
Eller sa hittar de metoder for att kunna utfora de mest nddvandiga arbetsuppgifterna och lamna
resten av stressen till senare.

Handels medlemmar har forstaelse for att behovet av arbetskraft varierar under dagen och att
foretagen anser sig behdva ha 6ppet langa tider pa vardagar och helger. De vet att kunderna
kommer och gar och att det dr kostsamt att anstélla personal. Men det finns olika satt att
organisera ett flexibelt arbete som inte far lika stora konsekvenser for individens ekonomiska
trygghet och for stressen och arbetsmiljon pa arbetsplatsen. Butiksbitrade kan vara ett komplext
yrke som staller stora krav pa erfarenhet och kunskap. Férutom att plocka upp varor, hantera
kassa och kunder, ska en butiksanstalld veta hur man séljer, lara sig ny teknik och forvantas
kunna svara pa fragor om varor och vad som skiljer en vara fran en annan och kanske hantera
inkop och returer. Nar bara nagra fa av arbetsuppgifterna alaggs den del av personalen som bara
ar dar tillfalligt skapas en polarisering pa den egna arbetsplatsen dar nagra kanner sig utbytbara,
oengagerade och otrygga och andra kdnner frustration for att de inte hinner med sitt egentliga
jobb for att man forvantas ldara upp, styra upp, hoppa in déar det behovs och kanske ldgga andra
uppgifter at sidan. Det skapar stress och frustration som kan riktas mot kollegor eller ledning,
eller i varsta fall skapa sjukdom hos den enskilda. Handels medlemsundersokning visade ocksa
att anstallda pa arbetsplatser dér det rader hog grad av tillfallig bemanning upplever att det ofta
fattas personal. Den slimmade organisationen minskar marginalerna och okar risken for stress.
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Mycket talar for att vi har natt och passerat en grans for hur langt en bransch kan bemannas och
styras av flexibilitetstinkande. Den typ av bemanning som manga foretag anvander sig av, med
en standbygrupp och en karngrupp, kan fa allvarliga konsekvenser. En allt storre grupp pa
arbetsmarknaden lever i ekonomisk otrygghet med stora svarigheter att planera sitt liv och sin
fritid. Det innebar ocksa att allt fler tillsvidareanstdllda arbetar i stressiga miljoer dar de tar ett
stort ansvar for att se till ordning rader pa deras arbetsplatser.

5.3 Satsning pa hogre bemanning och kompetens kan l6na sig i

konkurrensen
Det framstalls ibland i debatten som att det &r omdjligt att organisera arbetet i detaljhandeln med
tillsvidareanstallningar pa heltid som norm da branschen ser ut som den gor. Samtidigt finns det
vissa foretag som i stor utstrackning klarar av att skapa arbetsplatser med lag grad av tillfalliga
anstallningar. Framgangsfaktorer for detta dr att bemanna med kompetens och lata all personal
fa en ordentlig inskolning och handledning i arbetsplatsens alla moment. Genom kunskap
minskar utbytbarheten hos personalen, arbetsmiljon blir mer férutsdgbar och det blir enklare att
hantera tillfalliga arbetstoppar. Hari ligger en av manga méjligheter till 6kad produktivitet och
att mota allt hogre stéllda krav fran kunder.

Att pa detta sdtt satsa pa personalen dr darmed foretagsekonomiskt forsvarbart. En ny studie av
Zeynep Ton som publicerade i januari-februarinumret av Harvard Business Review med titeln
Why "Good Jobs” Are Good for Retailers visar hur personalinvesteringar kan 6ka lonsamheten for
detaljhandlarna. Ton har jamfort fyra foretag inom detaljhandeln i USA och finner att
investeringar i personalen gor att intdkterna for foretaget 6kar mer &n Ionekostnaderna. I stillet
for att pressa personalkostnaderna for att pa sa vis kortsiktigt maximera vinst tjanar foretag i
langden pa att agera langsiktigt och ta reda pa vilken personaluppséttning som bést kan méta
kundernas krav. Genom personalinvesteringar kan foretaget fa néjdare kunder vilket ocksa
innebar en hogre Ionsamhet pa lang sikt. Detaljhandeln i Sverige skiljer sig mycket at fran den i
USA, men studien vacker anda intressanta fragor om hur arbetet kan organiseras battre for att
skapa battre jobb och battre Ionsamhet. Personal &r inte bara en kostnad, det ar en investering.

Manga bland detaljhandelns karnarbetskraft, som har jobbat lange i handeln och vill fortsatta
jobba dar, arbetar mindre d@n vad de skulle vilja. Nar de personerna, trots att de har anmalt att de
vill arbeta fler timmar, blir “utkonkurrerade” av ny tillfillig personal som d@ven dessa forses med
en for 1ag tjanstgoringsgrad blir det en grogrund for konflikt. Det gor ocksa att karngruppen inte
kanner sig speciellt hogt varderad. Upplevelsen av att bli dsidosatt och bortprioriterad gor att
man kan kédnna sig oengagerad och ha olust infor arbetet. For att kunna forandra felaktigheter pa
sin arbetsplats dr det en forutsattning att miljon ar tolerant och trygg, att man vagar framfora
kritik. Att hela tiden ha kompetent personal som ser till att kunder atervander ar langsiktigt
tillvaxtframjande. Att foretag i dag agerar kortsiktigt ar inget unikt for detaljhandeln, men
likafullt dr det ndgot som i langden kan visa sig vara kostsamt.

5.4 Behov av mer kunskap

Denna rapport gor inga ansprak pa att vara en heltackande forskningsavhandling. Det finns
fortfarande saker som aterstar att undersoka och det ar manga fragor i denna rapport som
lamnas obesvarade. Det behovs darfor mer studier av hur tillfdlliga anstéllningar paverkar
arbetsmiljon for alla anstéllda. I denna rapport har vi gjort en forsta studie, men inte minst skulle

49



mer komparativa undersokningar mellan olika arbetsplatser pa saval mikroniva som aggregerad
niva ge ny kunskap och nya insikter. Att flexibiliteten aven paverkar kdarnarbetskraften negativt
ar sarskilt viktigt for arbetet med att skapa en battre psykosocial arbetsmiljo pa arbetsplatserna.
Av intresse ar ocksa att se skillnader i langsiktig produktivitet och 16nsamhet for foretagen
baserat pa olika strategier for bemanning. Den amerikanska studien som vi har hanvisat till
borde kunna f6ljas upp med svenska motsvarigheter.

Det ar slutligen viktigt att de otrygga anstdllningarnas konsekvenser kommer upp pa
dagordningen. Har finns mojlighet for arbetsgivarna, facket, forskningen och politiken att
tillsammans komma fram till hur arbetsmarknaden ska utformas for att foretagsekonomiska krav
kan kombineras med atgarder for att minska negativa konsekvenser i form av 6kad otrygghet,
stress och samre arbetsmiljo.
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