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Sammanfattning

Denna rapport beskriver anstéllningstryggheten inom handeln och analyserar hur arbetets
innehall paverkas av brist pa anstallningstrygghet genom att svara pa foljande fragor:

Hur organiseras handeln enligt krav pa flexibilitet? Hur paverkas arbetets innehall av
arbetsgivarnas sdtt att bemanna? Hur ser Handels medlemmar pa kompetensutveckling?

Hur ser Handels medlemmar pé sina framtidsutsikter pa arbetsmarknaden?

Rapporten konstaterar att arbetsgivare inom handeln i hog grad bemannar enligt en numerar
flexibilitetsmodell. Genom tidsbegransade anstéllningar, deltidsarbete och anlitande av
bemanningsforetag behaller foretagen sin flexibilitet. Foretagen hanterar variationer i efterfragan

med variationer i antal anstallda beroende pa sasong, veckodag eller tid pa dygnet.

Alternativet till numerar flexibilitet ar funktionell flexibilitet. Funktionell flexibilitet stéller krav
pa breda kunskaper och variationer i arbetsuppgifter som kan méta upp variationer i efterfragan.
Fordelen med funktionell flexibilitet for arbetstagaren &r att den starker kompetensen och dkar
anstallningsbarheten pa arbetsmarknaden. Arbetstagare som jobbar som sa kallad flexibilitets-
buffert far oftare enklare och mer ensidiga arbetsuppgifter som gor att de far svarare att havda

sig pa en arbetsmarknad som praglas av hog arbetsloshet och korta anstallningskontrakt.

I detaljhandeln jobbar ndrmare 30 procent av arbetarna pa tidsbegransade anstéllningar, varav 62
procent arbetar deltid. I partihandeln anger nastan 40 procent av Handels medlemmar att
bemanningsforetag anvands som en permanent del av verksamheten. Det rader inget tvivel om

att det finns en stor flexibilitetsbuffert inom handeln.

Handels medlemmar kdnner av att branschen de jobbar i praglas av otrygghet. En klar majoritet
tror att de skulle ha mycket eller ganska svart att fa ett nytt jobb som tillsvidareanstilld om de
skulle forlora jobbet. Av tillsvidareanstallda tycker narmare 70 procent att jobbet bidrar till att de
kanner sig trygga infor framtiden. Bland behovsanstéllda dr det endast cirka 40 procent som
anger att jobbet bidrar till trygghet. Oron att férlora jobbet minskar dock med grad av kompe-
tensutveckling. Men bland Handels medlemmar ar det cirka 60 procent som sager att de saknar

kompetensutveckling i sitt arbete.



1. Inledning

En av Handelsanstélldas forbunds hogst prioriterade fragor ar frdgan om trygga anstallningar.
Anledningen till detta ar inte svar att forsta: ett jobb dar arbetstagaren kanner sig trygg, samt dar
inkomsten dr god och gar att forutse, dr forutsattningen for ett hallbart arbetsliv. Brist pa
anstallningstrygghet med laga eller varierade inkomster som foljd har negativ inverkan pa
arbetstagarna och hela branschen. Det paverkar arbetsmiljon, hdlsan och majligheterna till att
gora sin rost hord pa arbetet.

Under de senaste 20 aren har det hant mycket pa svensk arbetsmarknad. Forutom arbetslosheten,
som fastnat pa hoga nivaer sedan 90-talskrisen, kdannetecknas dagens arbetsmarknad av arbets-

givarnas uttalade krav pa flexibilitet.

Men vad ar da flexibilitet? Ibland kan arbetsgivarorganisationer ge uttryck for att facket mot-
verkar en flexibel arbetsmarknad. Inget kunde egentligen vara mer fel. Daremot har arbets-
tagarorganisationerna och arbetsgivarorganisationerna traditionellt olika syn pa vad en flexibel
arbetsmarknad ar och vad som behovs for att uppna eller uppratthélla den. En flexibel arbets-
marknad for facket dr en arbetsmarknad som framjar strukturomvandling mot fler produktiva,
lonsamma arbeten. For en verkligt flexibel arbetsmarknad kravs darfor att arbetstagarna har en
bra utbildning och fortsétter att tillgodogora sig kunskaper och far nya erfarenheter som gor att
de kan ta nya jobb dar de uppstar. Det krdvs dven en bra arbetsloshetsforsakring som ger ett bra

skydd och som mdojliggor for anstdllda att vaga byta arbeten.

Definieras flexibilitet som vi ser det, med betoning pa individers och arbetsmarknadens omstall-
ningsformaga, kan vi konstatera att vi gar mot en framtid med allt mindre flexibilitet, dar en allt
storre del av arbetskraften minskar sina méjligheter till utvecklande goda arbeten och dar fore-
tagen har allt svarare att rekrytera personal med ratt kompetens. Definieras flexibilitet istallet
enligt arbetsgivarnas definition, att latt kunna gora sig av med personal, har arbetsmarknaden
blivit mer flexibel. I kdlvattnet av en hog arbetsloshet och genom forandringar i Lagen om
anstallningsskydd har arbetsgivarna kunnat driva igenom sina flexibilitetskrav. Men pa vems
bekostnad?

Denna rapport syftar till att beskriva anstallningstryggheten inom handeln och hur arbetets
innehall paverkas av brist pa anstéllningstrygghet.

Hur organiseras handeln enligt krav pa flexibilitet?

Hur paverkas arbetets innehall av arbetsgivarnas satt att bemanna?

Hur ser Handels medlemmar pa kompetensutveckling?

Hur ser Handels medlemmar pa sina framtidsutsikter pa arbetsmarknaden?



1.1 Metod och kallor
Denna rapport bygger i huvudsak pa statistik fran SCB:s arbetskraftsundersékningar och

Handels medlemsundersokningar utférda av NOVUS Opinion. Virt att notera ar att arbetstagare
med de mest otrygga anstallningsformerna i mycket lagre grad ar fackligt anslutna. Bland
oorganiserade har till exempel drygt 40 procent en tidsbegransad anstéllning i detaljhandeln.
Bland medlemmar &r det 14 procent som har en tidsbegransad anstallning. (SCB, Arbetskrafts-
undersokningarna 2013) Resultaten fran Handels medlemspanel inkluderar alltsa inte de

individer som star langst bort fran en tillsvidareanstallning pa onskat tidsmatt.

I rapporten refereras till tre olika medlemsundersokningar. I den senast utforda, i februari-mars
2014, deltog 2 055 medlemmar som jobbar i butik och péa lager, och svaren viktades for att
representera Handels medlemskar utifrdn variablerna kon, alder, avtalsomrade och om man har

ett fortroendeuppdrag eller inte.



2. Flexibilitetsstrategier i handeln

Flexibilitet uppfattas av manga som ett positivt ord. Vem vill inte vara flexibel och ha ett flexibelt
arbetsliv? Flexibilitetsbegreppet laddas dartill ofta med innehall som inbegriper till exempel
mojlighet att planera det egna arbetet, att arbeta hemifran eller att arbeta de tider som passar en
sjdlv. Men for arbetstagare inom handeln handlar kraven pa en flexibel arbetsmarknad primart
om arbetsgivarens majlighet att bemanna sina butiker eller sina lager efter variationer i efter-

fragan.

Det finns tre olika flexibilitetsstrategier som arbetsgivare kan anvanda sig av for att mota

variationer i efterfragan.

1. Funktionell flexibilitet

Detta avser foretags och organisationers egen formaga till omorganisation och omstéllning av sin
personal till andra, kanske nya, uppgifter som kan moéta upp forandringar i efterfragan och
produktion. Funktionell flexibilitet kraver ofta en organisation dar medarbetarna har ett relativt
brett arbetsinnehall. Det vill sdga att de kan utfora manga olika arbetsmoment och utvecklas i sitt

arbete.

2. Numeriar flexibilitet

Detta avser formagan att snabbt kunna anpassa arbetskraftens omfattning efter forandringar i
produktionen. Det sker genom att anstélla pa tidsbegransade kontrakt, pa deltid, hyra in
personal eller bemanna med arbetstagare som har F-skattesedel och pa sa vis snabbt kunna gora

sig av med Overflodig arbetskraft eller fran borjan precisionsbemanna, timme for timme.

3. Temporar och finansiell flexibilitet
Detta avser mojligheten att justera arbetstid och 16nekostnader under tillfalliga produktionsstopp
och nedgang i efterfragan. Detta har tidigare varit relativt ovanligt i Sverige, men provades

exempelvis inom industrin under finanskrisen 2008. (LO, 2012)

Moijligheterna &r idag manga for arbetsgivare som vill bemanna flexibelt, méjligheter som de
ocksa anvander. Inom handeln anvander en stor andel av féretagen sig primart av numerar

genom att

e anstdlla pa tillsvidarekontrakt men med fa timmar (deltidsarbete)

e anstalla pa visstid/tidsbegransade kontrakt

e anlita bemanningsforetag

e anlita egenforetagare med F-skattsedel istallet for att anstalla, och pa sa vis helt och hallet

franga ett arbetsgivaransvar.

Alla dessa flexibilitetsformer anvands pa olika satt och i olika grad inom handeln, men medfor
att manga anstéllda arbetar under otrygga anlitandeformer. I foljande avsnitt kommer vi att ga

igenom de olika numerdra flexibilitetsstrategierna inom handeln och hur de utvecklats 6ver tid.



”F-skattarna” anvands hittills i en begransad omfattning inom handeln, varav fragan om

F-skattarna lamnas till en framtida rapport.

2.1 Tidsbegransade anstéllningar

Hog arbetsloshet, i kombination med uppluckring av Lagen om anstallningsskydd, har inneburit
att de tidsbegransade anstallningarna 0kat over hela arbetsmarknaden sedan slutet av 1980-talet.
Som Handels rapport Utarbetad eller utbytbar fran 2012 visade har detaljhandeln varit extra utsatt
for den 6kade andelen tidsbegransade kontrakt. (Boman, Carlén, & Stromback, 2012) Den hoga
arbetslosheten, inte minst bland unga, har inneburit att Iontagarkollektivets makt och inflytande
forsvagats, och det har blivit allt svarare att som arbetstagare inom handeln att fa till stdnd en

varaktig anstéllning.

Andel tidsbegransat anstédllda 1987-2013 (1:a kvartalet)
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Figur 1. Andel tidsbegrinsade anstillningar. Killa: SCB/AKU.

Som figur 1 visar skedde en dramatisk utveckling av tidsbegransade anstallningar i ater-
hamtningen efter 1990-talskrisen och 6kade sedan igen kraftigt under hogkonjunkturen innan
finanskrisen 2008, men f6ll sedan i samband med krisen tillbaka till nivaer fére 2007.

De relativt stora forandringar av tidsbegransat anstillda 2007-2009 beror just pa de tids-
begransade anstillningarnas funktion som gummiband eller buffert pa arbetsmarknaden. Dessa
anstallningsformer anvands forst vid konjunkturuppgang och ar sedan de forsta som forsvinner

vid en konjunkturnedgéang.



Typ av tidsbegransad anstallning 2001-2013

Killa: SCB samt egna berdkningar

90%
OVikariat och provanstallning
o | |
80 A] BBehov, allméan visstid mm
0,
70% 89% =
° 65% 65%
63% 62%
60%
50%
0, B 0, 0,
40% 359 359
319
30% 1 29
20% 1
10%
0% . .
W8] N [\8] N [\8] N N N N N N N N
[=] [=] [=] [=] [=] (=] [=1 (=] [=1 (=] o (=] o
[=] (= (=] (=] (=] (= [=] (=] (= = - - =3
- N w £ < (=] ~ (=] © o - N w

Figur 2. Typ av tidsbegriansade anstillningar i detaljhandeln, kvartal 1 2001-2013.
Killa: SCB/AKU, egna berikningar.

Det &r inte enbart de tidsbegransade anstallningarna som har 6kat under de senaste 20 aren.
Utvecklingen av otrygga anstallningar inom handeln handlar ocksa om att det har skett en

forskjutning av vilken typ av tidsbegransad anstallning som erbjuds.

Ar 2007 inférde den borgerliga regeringen Allmiin visstidsanstillning som ersatte de tidigare
visstidsanstallningarna: sasongsanstallning, projektanstallning och vid arbetsanhopning. Med
den nya lagen gavs arbetsgivare rétt att anstélla pa allmén visstid, utan att behdva motivera
varfor. Anstélld pa allmén visstid kan man enligt lag sedan dess vara i 24 manader under en
femarsperiod. Genom den nya lagen blev det d&ven mdajligt att stapla provanstillning, vikariat och
visstid pa varandra och pa sa vis i praktiken kunna forlanga den tidsbegransade anstallningen

under en langre tid.

Som figur 2 visar var forandringen inte obetydlig. Efter 2007 6kar de allmédnna visstids-
anstallningarna i detaljhandeln (enligt SCB kallade anstillningar vid behov och anstalld per
timme med 6verenskommet schema), medan provanstillningarna och vikariaten minskar som
andel. Provanstallningar och vikariat ar den typ av tidsbegransade anstillningar som raknas som
tryggare, da de antingen menas ga over till en tillsvidareanstallning eller ersatter en tillsvidare-
anstallning. Det innebaér att tiden i den typen av tidsbegransad anstallning oftast ar kortare och

att anstallningen i sig liknar en tillsvidareanstallning till innehall.



Tittar vi vidare pa vem det dr som arbetar pa tidsbegransade kontrakt kan vi konstatera att unga,
kvinnor och oorganiserade arbetare i hogre utstrackning arbetar pa tidsbegransade kontrakt i
detaljhandeln, &n dldre, fackligt anslutna, tjansteman och man. (Boman, Carlén, & Strombaéck,
2012) Tjansteman inom detaljhandeln har i lagre utstrackning en tidsbegransad anstallning, och i
den man de ar tidsbegransat anstéllda har de i hogre utstrackning de tryggare tidsbegransade
anstallningsformerna vikariat och provanstallning. (Se figur 3)
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Figur 3. Arbetare i detaljhandeln har de mest otrygga anstillningsformerna, kvartal 1 2013. Killa: SCB/AKU,
egna berikningar.

Pa hela arbetsmarknaden har halften av alla sysselsatta mellan 20 och 24 ar en tidsbegransad

anstdllning, medan det for den allra dldsta aldergruppen pa arbetsmarknaden ar ganska ovanligt.
(LO, 2012)

Handeln &r en sektor dar det jobbar manga ungdomar. I detaljhandeln arbetar ver 50 000 unga
upp till 24 &r, och 52 procent av dessa har en tidsbegransad anstéllning. En del hdvdar att unga
soker tillfélliga jobb i detaljhandeln, kanske som komplement till studier. Detta dr dock gravt
Overskattat. Av Handels medlemmar &r det ytterst fa som skulle vélja en tidsbegransad anstall-
ning om de fick chansen. Som figur 4 visar sdger inte ens 1 procent av Handels medlemmar att de
vill ha tidsbegransad anstallning. Drygt 98 procent vill istéllet ha en tillsvidareanstallning.



Andel tidsbegransade anstallningar inom detaljhandeln och andel av Handels
medlemmar som vill ha en tidshegriansad anstallning
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Figur 4. Andel som har ett tidsbegransat anstillningskontrakt i detaljhandeln enligt SCB/AKU, kvartal 1 2013,
och andel av Handels medlemmar som arbetar i handeln som helst vill ha en tidsbegrinsad anstillning.

2.2 Deltidsanstéallningar

En annan form av numerar flexibilitetsstrategi ar att bemanna med hjalp av tillsvidarekontrakt pa
deltider i olika grad. Detta kan med ett annat ord kallas arbetstidsflexibilitet. Arbetstidsflexibilitet
kan uppnas genom deltidsanstdllningar, skiftarbete, flextid och 6vertidsarbete. Inom handeln och
for Handels medlemmar gors detta framfor allt genom deltidsarbete. For dem kan det innebéara
att ha ett deltidskontrakt med allt fran nagra fa timmar till 6ver 30 timmar pa kontrakt.

Inom detaljhandeln jobbade 56 procent av alla anstallda deltid under forsta kvartalet 2013, och 69
procent av alla kvinnor. Som figur 5 visar dr andelen i deltidsarbete relativt konstant 6ver tid,
atminstone for hela arbetarkollektivet i detaljhandeln. Kvinnor och unga har hela tiden haft en
hogre andel deltider. Det som har hdnt sedan 2011 ar att deltidsarbetet 6kar bland unga och méan
i detaljhandeln.

Deltidsarbete forekommer dven i partihandeln, men i mycket ldgre utstrackning. Av parti-
handelsanstéallda arbetar 11 procent deltid, och av alla kvinnor 21 procent.
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Andel av anstallda uppdelat efter kon, som uppger att de jobbar deltid i

detaljhandeln och alder
Kalla:SCB/AKU
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Figur 5. Deltidsarbete i partihandel och detaljhandeln, fordelat pa alder, kvartal 1 2003-2013. Killa: SCB/AKU

Orsakerna till deltidsarbete &r flera, ndgot som vi visat i rapporten Hit, men inte lingre? (Boman &
Berge, 2013) Alla som arbetar idag i detaljhandeln sager sig inte vilja jobba mer. Det dr dock
manga som tycker sig jobba for lite och att anledningen till deras deltid ar att de inte blir
erbjudna heltid av sina arbetsgivare. SCB stéller i arbetskraftsundersokningarna en fraga dar man
sOker orsaken till deltidsarbete. Endast 13 procent av kvinnorna i detaljhandel sager att de jobbar
deltid for att de inte vill jobba heltid. Detta bor innebéra att 87 procent jobbar deltid av andra skal
an eget onskemal. (Boman & Berge, 2013)
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Undersysselsattai detaljhandeln

Kalla: SCB/AKU
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Figur 6. Undersysselsatta i detaljhandeln 2006-2013. Killa SCB/AKU.

Som figur 6 visar har andelen undersysselsatta 6kat sedan 2006, fran cirka 15 procent till narmare
20 procent 2013. Bland ungdomsgruppen &r 6kningen av andelen undersysselsatta &n storre,

nagot som hanger samman med den 6kade arbetslosheten som drabbat unga extra hart.

Personer med fa timmar pa kontrakt (under 19 timmar pa kontrakt) utgor enligt SCB:s arbets-
kraftsundersokningar cirka 18 procent av de anstdllda. Dessa kan ibland fa erbjudande om att
jobba mertid, det vill siga mer &n vad deras kontrakt sdger, men utifran nér arbetsgivaren for
tillfallet erbjuder extra timmar. Alternativ till mertid ar att arbetstagarna far jobba deltid som
tillsvidareanstallda for att sedan bli erbjudna ytterligare timmar pa tidsbegransade anstallningar.
Figur 7 visar skillnaden mellan den 6verenskomna arbetstiden, det vill sdga de antal timmar som
detaljhandelsanstéllda har pa kontrakt, och den faktiskt arbetade tiden, eventuell franvaro pa
grund av sjukdom eller tjanstledighet inkluderad. Bland de som har 5 timmar pa kontrakt var
medianarbetstiden 13 timmar. For anstallda med 10 timmar pa kontrakt var de faktiskt arbetade
timmarna 14. Att skillnaderna mellan den 6verenskomna arbetstiden och den faktiskt arbetade
arbetstiden minskar med fler timmar pa kontrakt beror pa att annan franvaro inkluderas i den
faktiskt arbetade tiden. Darmed far annan franvaro storre utfall med fler timmar pa kontrakt.
Skillnaden mellan den 6verenskomna arbetstiden och den faktiska arbetstiden, franvaro

exkluderad, ar alltsa storre.

Detta resultat visar att manga arbetsgivare anstaller med farre timmar kontrakterad tid dn deras
egentliga arbetskraftsbehov. For den enskilde som &r anstédlld med endast fa timmar pa kontrakt
men vill jobba mer dr det forstds positivt att den ocksa far gora det, men pa vilken bekostnad?

Foljden av detta sdtt att bemanna blir att manga handelsanstéllda lever ett liv dar det ar svart att
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planera for framtiden, med standig jakt pa fler timmar och dar konkurrensen om timmarna ar
stor bland kollegorna pa arbetsplatsen. Den deltidsanstdllda med for fa timmar pa kontrakt delar

alltsa i stora delar den otrygga tillvaron som visstidsanstallda har.

Overenskommen arbetstid samt faktiskt arbetad tid per vecka

i Overenskommen arbetstid/v ~ H Faktiskt arbetstid/v
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Figur 7. Overenskommen arbetstid och faktiskt arbetad tid. Killa: Partsgemensam statistik 2013 samt egna
berikningar.

Vi fragade Handels medlemspanel vilket arbetstidsmatt de skulle vilja ha och jamforde det med
arbetstidsmatten som star till buds. Figur 8 visar att Handels medlemmar i huvudsak vill ha en
tillsvidareanstallning pa heltid. Endast 28 procent av detaljhandelsanstéllda vill ha deltids-
anstdllning, men 62 procent arbetar deltid, enligt AKU. Att deltidsarbete beror pa arbetskraftens
onskan om att jobba deltid dr darmed en kraftig 6verdrift.
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Vilket jobb Handels medlemmar vill ha samt hur stor andel som jobbar

deltid/heltid inom detaljhandeln?
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Figur 8. Deltid eller heltid? Medlemmars 6nskan och faktiskt utfall i detaljhandeln, kvartal 1. Killa: Handels
medlemspanel/NOVUS opinion och SCB.

2.3 Anlitande av bemanningsféretag

Sverige har idag en av de mest liberala lagstiftningarna i Europa kring bemanning och uthyrning.

Marknaden for privata bemanningsforetag Oppnades upp 1993, da Arbetsférmedlingens mono-

pol avreglerades. Omfattningen av bemanningsbranschens verksamheter har sedan dess 6kat och

breddats och antalet anstéllda i bemanningsbranschen har som en effekt 6kat markant. (LO, 2012)
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Arbetsformedlingar, rekryteringsforetag, personaluthyrningsféretag
Kalla:SCB/Konjukturstatistik SNI 2007 78
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Figur 9. Antal anstillda i bemanningsforetag 2000-2013. Killa: SCB/Konjunkturstatistik SNI 2007 78.

Trots den markanta 6kningen av anstéllda dr andelen sysselsatta i branschen fortfarande nagot
lagre i Sverige an genomsnittet i Europa. Ar 2010 var sysselséttningen inom bemannings-
branschen i Europa 1,6 procent, med ldnder som Storbritannien och Nederldnderna i toppen.

Motsvarande siffra for Sverige var 1,2 procent. (Konjunkturinstitutet, 2012)

Som figur 9 visar utgdér bemanningsanstallda en flexibilitetsbuffert for arbetsmarknaden i stort.
Nér ekonomin véxer 0kar antalet anstallda i branschen, och i tider da efterfragan dyker minskar
sedan antalet anstallda kraftigt. Detta framgick tydligt under finanskrisen 2008-2009 da
bemanningsbranschen hade storre sysselsattningsférandringar 4n ekonomin som helhet. (LO,
2012) Antalet forvarvsarbetande sjonk mellan november 2008 och november 2009 med 126 000
personer i hela ekonomin. Antalet forvarvsarbetande inom industrin sjonk under samma period
med 10 procent. Men konjunkturnedgangen drabbade bemanningsbranschen extra hart dar
sysselsattningen minskade med 18 procent. Trots att bemanningsbranschen bara utgor drygt en

procent av den totala sysselsadttningen stod den for cirka 7 procent av den totala nedgangen.

Efterfradgan pa arbetskraft 6kade i samband med konjunkturaterhdmtningen 2010. Antalet for-
varvsarbetande 6kade med 110 000 personer, vilket dr en 6kning pa 2,6 procent. Av den 6kningen
kom 12 000 personer fran bemanningsbranschen, som darmed stod for cirka 11 procent av den
totala 6kningen under denna period. (Konjunkturinstitutet, 2012)
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Figur 10. I vilken utstrickning inhyrd personal arbetar pa medlemmens arbetsplats. Killa: Novus/Handels
medlemspanel.

Hur anvands da bemanningsforetag inom handeln? Det forsta vi kan konstatera ar att be-

manningsforetag i huvudsak anlitas av partihandeln. Endast 25 procent av medlemmarna som

jobbar pa lager uppger att det aldrig anvands pa deras arbetsplatser. Bland medlemmar i

detaljhandeln uppger ddremot nédstan 70 procent att bemanningsforetag aldrig anvands. I

detaljhandeln ar det istdllet vanligare med de andra flexibilitetsstrategierna: tidsbegréansade

anstallningar och deltider, som redogjorts for i tidigare avsnitt. Men trots det frekventa

anvandandet av dessa uppger dnda néstan 25 procent att bemanningsforetag anvands, om &n i

begransad utstrackning.

Att anlita bemanningsforetag behover ju i sig inte vara nagot storre problem. Ibland uppstar

tillfalliga arbetstoppar som inte har kunnat forutses och som darfor 16ses snabbast och smidigast

med hjélp av bemanningsforetag. Dock far permanent anvandning av bemanningsforetag

negativa konsekvenser. Dels for individen, den bemanningsanstéllda, och dels for arbetsplatsen

som riskerar att bli uppdelad, med minskade mdjligheter till facklig organisering som foljd. Av

Handels medlemmar som &r lageranstallda uppger narmare 35 procent att bemanningsanstallda

utgor en del av den ordinarie bemanningen.

Det finns flera studier som visar pa att personal i bemanningsforetag far mindre inflytande och

mindre kompetensutbildning dn den reguljdra arbetskraften. I arbetsmarknaden efter krisen gick

LO igenom studier pa omradet genomférda i EU-lander. LO:s genomgang visade att beman-

ningsanstdllda upplever att de far mindre utbildning samt att de har mindre kontroll 6ver arbets-
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takten och arbetsmetoder pa arbetet. De har d@ven en hogre andel arbetsskador och ar saimre
informerade om risker pa jobbet jamfort med den vanliga arbetskraften. Den inhyrda personalens
kompetensutveckling begransas till de kunskaper som de behdver for att klara arbetsuppgifterna
for dagen. En svensk studie inom tillverkningsindustrin (Kantelius, 2010) fann att den inhyrda
personalen har samre utvecklingsmdjligheter &n andra. En 6kning av bemanningsanstillda kan
alltsa fa effekten att en stor grupp lontagare blir utan de utvecklingsmdajligheter som ges till
ovriga anstallda. (Kantelius, 2010; Kantelius, 2010)

Ett problem som manga bemanningsanstéllda vittnar om &r att de saknar inflytande 6ver sina
arbetsuppgifter. En majoritet av dessa tror att de skulle ha storre inflytande om de var anstillda
direkt pa kundforetaget. (LO, 2012)
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3. De otrygga jobbens paverkan pa Handels medlemmars
nuvarande och framtida arbetsliv

Som foregaende kapitel visat dr anvandningen av numerar flexibilitet utbredd, saval i
detaljhandeln som i partihandeln, med en hog grad av deltidsanstéllda, tidsbegransat anstéllda
och bemanningsanstéllda. Den funktionella flexibilitetstrategin, som stéller krav pa breda

kunskaper och omvaxlande arbetsuppgifter, lyser pa ménga arbetsplatser med sin franvaro.

Men vad far detta for betydelse for handeln som bransch, for de arbetsplatser dar detta tillampas

och for Handels medlemmar som jobbar dar?

Goran Aronsson, Klas Gustafsson och Margareta Dallner har genom en regressionsanalys
rangordnat olika anstéllningsformer efter anstallningens varaktighet, utbildning, larande,
beslutsinflytande och halsa. Regressionsanalysen gav en centrum-periferimodell dar de olika
anstallningsformerna ar placerade efter sin position i forhallande till de olika kriterierna. Ju
langre fran centrum anstallningsformen &r positionerad, desto mindre mdajlighet till exempelvis
inflytande och kompetensutveckling. Karngruppen, de tillsvidareanstaillda, har bast villkor

utifran de givna kriterierna och placeras darfor i mitten i illustrationen.

Resultaten fran studien visar att projektanstillda dr den anstallningsform som har storst likheter
med karngruppen. Projektanstéllda dr vanligare bland tjanstemén inom handeln &n bland
arbetare, som istédllet i huvudsak ar sdsongs- och behovsanstillda. Darmed har de samst mojlig-
het till varaktighet, utbildning, larande, chefsstdd, halsa och beslutsfattande. (Aronsson,
Gustafsson, & Dallner, 2000)

Kérngruppen

fast anstallda

Figur 11. Modell efter arbetsférhallande. Killa: Aronsson m. f1., 2000.

Vad Aronssons, Gustafssons och Dallners modell inte inbegriper ar de variationer av tills-
vidareanstédllda som finns inom handeln, det vill sdga anstéllda pa tillsvidareanstallning pa
deltid, anstdllda med F-skattesedel eller anstéllda pa ett bemanningsforetag och uthyrda till
annan arbetsplats. Skulle vi sitta in denna illustration i exemplet handeln skulle vi lagga till tva

cirklar och kanske till och med kunna ta bort en. Modellen utokas med deltidsanstdllda och
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bemanningsanstéllda, och bort forsvinner objekt-/projekt- och provanstillda som ar en allt
krympande anstéllningsform i detaljhandeln, speciellt for arbetarkollektivet (se figur 3 i kapitel
2).

Denna modell (figur 11) ar en vanlig utgangspunkt for forskning kring flexibilitet. I kdarnan finns
den sa kallade kdrnarbetskraften, och for dessa ar strategin funktionell flexibilitet. Denna grupp
utbildas for att ta nya arbetsuppgifter, och de lar sig nya tekniker i takt med att arbetsmarknaden
forandras. Handels studie (Boman, Carlén, & Strémback, 2012) visade ocksa att i detaljhandeln
tar karnarbetskraften ett stort ansvar for att uppratthalla arbetsplatsens funktionssatt. Det
handlar om att ldra upp, hélla koll och vara behjalplig for att fa verksamheten att ga runt. Det
visade sig att denna kadrnarbetskraft betalar ett hogt pris for att uppratthalla ordningen med en
hog andel tidsbegransat anstélld personal. De upplevde oftare jobbet som stressigt och under-
bemannat jamfort med karnarbetskraft som arbetade pa arbetsplatser dir det var ovanligt med
tillféllig personal. (Boman, Carlén, & Stromback, 2012)

I teorin &r arbetsgivare mana om att behalla karnarbetskraften. De far i hogre grad kompe-
tensutveckling och battre villkor och forutsattningar. Samtidigt tvingas anstallda som jobbar
under anstéllningsformer utanfor kdarnan bidra med framfor allt sin utbytbarhet. Nar personalen
ar dar i huvudsak for att utgora flexibilitetsbuffert, och nar behovet av en flexibilitetsreserv ar
relativt konstant, far de i lagre utstrackning kompetensutveckling och larande i arbetet. Arbets-
givare stravar dessutom ofta efter att forkorta tiden for inlarning for att utfora olika arbets-
moment, vilket medfor att arbetsuppgifterna i hogre utstrackning blir enkla och monotona.
(Kantelius, 2010) Arbetsgivarens strategi att bemanna pa detta satt riskerar att urholka jobbens
kvalitet och bidra till en polarisering pa arbetsmarknaden dér vissa far svart att komma in ett
larande arbete medan andra pa arbetsmarknaden far utveckling i sitt arbete, nagot som ocksa tar

dem vidare till nya anstillningar i framtiden.
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3.1 Kompetensutveckling i handeln

Det basta botemedlet mot langvarig arbetsloshet ar aktuella och konkurrenskraftiga yrkes-
kunskaper, och det &r oftast genom arbetet som den allra storsta delen av utvecklingen av vart
yrkeskunnande dger rum. Att arbetskraften far kontinuerlig kompetensutveckling ar darfor
viktigt, for saval individen, som ska vara konkurrenskraftig i manga ar pa arbetsmarknaden, som

for foretagen som vill bibehalla konkurrenskraft.

Forskning visar att arbetsplatslarande dr den absolut basta formen av kompetensutveckling for
anstallda. (Wallin & Florén, 2013) Fordelen med arbetsplatsforlagt larande ar att arbetstagaren
och arbetsorganisationen utvecklas parallellt. Att arbetstagare pa hela arbetsmarknaden far
kompetensutveckling i sitt arbetliv ar viktigt for hela matchningsfunktionen. Samtidigt som det
rader massarbetsloshet i Sverige uppger manga foretag idag att de har svart att rekrytera per-
sonal pa grund av att arbetssokande inte har den kompetens som efterfragas. (Svenskt
Naringsliv, 2014) Skulle alla arbetsgivare vidareutveckla sin personal och lata alla ha ett
arbetsplatsforlagt larande skulle det bidra till en battre matchning pa arbetsmarknaden och gora

det lattare att rekrytera ratt kompetens. Snurrar detta hjul ar alla vinnare.

Upplever du att du i ditt nuvarande arbete blir erbjuden
kompetensutveckling?
4 Butik W Lager
70,0%
63,7%
61,6%
60,0%
50,0%
40,0%
34,7%  35,6%
30,0%
20,0%
10,0%
1,6% 2,8%
0,0% b .
Ja, sa mycket jag vill/ i viss man Sallan/Inte alls Vet €]

Figur 12. "Upplever du att du i ditt nuvarande arbete blir erbjuden kompetensutbildning?” Uppdelat efter
butik och lager. Killa: Novus/Handels medlemspanel.

Bland Handels medlemmar uppger endast drygt 30 procent att de far kompetensutveckling pa

sitt nuvarande arbete. Skillnaden mellan lageranstallda och butiksanstéllda ar inte stor.
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Kompetensutveckling kan betyda olika saker for olika individer. En del definierar kompe-
tensutveckling primart i utbildningsinsatser, medan andra tycker att de far kompetensutveckling
av nya arbetsuppgifter. Forskning visar dock att det ar vanligt att vi 6verskattar vardet av
personalutbildningar och underskattar vardet av “on the job-training”, det vill sdga mdjlighet att

lara och utvecklas i sina arbetsuppgifter pa jobbet. (Wolvén, 2000)

Hur ofta upplever du stress pa grund av ensidiga arbetsuppgifter?
Killa: Handels medlemspanel/Novus 2012
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Figur 13. Stress pa grund av ensidiga arbetsuppgifter. Killa: Novus/Handels medlemspanel.

I en Novusundersokning fran hosten 2012 tillfragades Handels medlemmar i detaljhandeln om
de upplever stress pa grund av ensidiga arbetsuppgifter. Nar svaren sedan delas upp efter an-
stallningsform visar det sig att visstidsanstallda i hogre utstrackning upplevde stress pa grund av
ensidiga arbetsuppgifter. Av deltidsanstdllda angav 23 procent att de alltid eller ofta upplevde
detta, medan motsvarande siffra for tillsvidareanstéllda var 12,3 procent. Siffrorna indikerar att
en betydande andel av Handels medlemmar i butik upplever att de har ensidiga arbetsuppgifter

och att manga dessutom upplever att ensidigheten skapar stress.

Att kompetensutveckling hanger ihop med variation i arbetet kan vi se ndr vi studerar svaren pa
fragan: “Hur ofta upplever du dina arbetsuppgifter som varierande?” Nar svaren delas upp efter
grad av kompetensutveckling finner vi att medlemmar som upplever att de har god kompe-
tensutveckling i sitt arbete ocksa upplever sina arbetsuppgifter som varierande. Av de med-
lemmar som sager sig ha mycket kompetensutveckling svarar 82 procent att de alltid eller ofta
upplever sina arbetsuppgifter som varierande. Av medlemmar som sager sig sakna kompetens-

utveckling uppger endast 37,9 procent att de har varierande arbetsuppgifter.
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Figur 14. Hur medlemmen upplever sina arbetsuppgifter. Killa: Novus/Handels medlemspanel.
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3.2 Brist pa anstallningstrygghet i all oandlighet?

Forutom att ldrandet i arbetet skiljer sig at beroende pa anstéllningsform far ocksa tjansteman i
hogre utstrackning kompetensutveckling an arbetare, och hogutbildade far mer utveckling an
lagutbildade. De som har mest behov av utveckling i arbetet for att fa en tillsvidareanstallning ar
ddrmed de som har minst chans att fa det. I férlangningen bidrar detta till en polarisering pa
arbetsmarknaden, och tiden i otrygga anstallningar riskerar att bli langvarig for den som: till-

trader arbetsmarknaden med en visstidsanstallning i ett arbetaryrke.

Att arbetsmarknaden dr uppdelad i tva delar med en kédrnarbetskraft och en mer perifer
arbetskraft ar problematisk. Om rorligheten mellan kdrnarbetsmarknaden och den perifera
arbetsmarknaden dessutom ér liten finns det en uppenbar risk att Iontagare lases in i den perifera
arbetsmarknaden, utan reella mojligheter att forandra sin otrygga arbetssituation och konse-
kvenserna av denna. (Kantelius, 2010) Det ar nar arbetstagare tvingas till otrygga anstallnings-

former under en ldngre tidsperiod som det uppstar riktigt allvarliga problem.

Det sdgs ofta att de otrygga anstdllningsformerna och bemanningsforetagen fyller en viktig
funktion for tilltradet till arbetsmarknaden. De bidrar till att sanka trosklarna och gor att framst
unga manniskor far sin forsta arbetslivserfarenhet som sedan gor att de kommer vidare. Detta

stammer till viss del, men &r inte hela sanningen.

De flesta visstidsanstallda kvarstar inte i tillfdlliga anstallningar hela livet. Wikman (2002) har
studerat inldsningseffekter och konstaterar att trots att de flesta nagon gang 6vergar fran
tidsbegransad anstallning till tillsvidareanstallning ar processen trog for manga. Wikman
konstaterar att dess problem formodligen kommer att forstarkas ytterligare i takt med att de
tidsbegransade anstéllningarna 6kar. (Wikman, 2002) Genom férandringen av LAS 2007, dar
allman visstid infordes och det blev mgjligt att stapla olika former av tidsbegransade an-

stallningar pa varandra, riskerar tiden i en otrygg anstéllning att forlangas for arbetstagaren.

Enligt en undersokning fran LO, dar SCB:s statistik bearbetats, gar i genomsnitt 83 procent av de
arbetslosa som fér ett jobb till en tidsbegransad anstéllning, medan 17 procent far en tillsvidare-
anstallning. Eftersom alla tidsbegransade arbeten inte definieras som otrygga, exempelvis inte
provanstallningar, dr det cirka 63 procent av de arbetslosa som far jobb som gar till en sa kallad
otrygg anstallning och 37 procent far en trygg anstallning. Av dem som har en otrygg anstallning
gar ungefar lika manga vidare till arbetsloshet som till trygga anstéllningar. (LO, 2013)

Handelsanstélldas forbund har ingen bra statistisk kélla som kan maéta antal ar i olika anstall-
ningsformer for vara medlemmar. Daremot stallde vi ar 2012 tva fragor till tidsbegransat an-
stdllda (exklusive provanstillda) i detaljhandeln i Handels medlemspanel: “Hur linge har du
varit tidsbegransat anstalld i ditt yrkesliv? och Hos din nuvarande arbetsgivare?” Svaren visade
att en klar majoritet av de som &r tidsbegransat anstéllda (nar fragan stélldes) hade varit det i mer

an 24 manader. Efter denna tid ska anstallningen egentligen ga over till en tillsvidareanstallning.
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Antingen har Handels medlemmar inte fatt en tillsvidareanstallning pa sitt arbete eller s& har de

gatt fran en tidsbegransad anstéllning till en annan hos nagon annan arbetsgivare. (Figur 15)

Hur lange har du varit tidsbegrdnsat anstalld i ditt yrkesliv?
a0%
35% f 34% 34%
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Mindre dn 3 manader Mellan 3-6 manader Mellan 7-12 manader Mellan 1-2 ar Mellan 2-4 ar 4 ar eller mer

Figur 15. Langd i tidsbegrinsad anstillning i yrkeslivet. Killa: Novus/Handels medlemspanel.

Figur 16 visar att manga ar kvar pa tidsbegransade kontrakt hos samma arbetsgivare i mer dn de
tva ar, efter vilka den allménna visstidsanstallningen ska upphora. Det innebéar antingen att
arbetsgivare byter form av tidsbegransad anstéllning och later arbetstagaren fortsatta pa arbets-
platsen, eller att arbetstagaren arbetar for fa dagar, sa att det sammanlagt antal arbetade dagar
understiger tva dr, men Gverstiger tva ar i tid sedan personen borjade pa arbetsplatsen.
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Hur lange har du haft en tidsbegriansad anstallning hos din nuvarande

arbetsgivare?
(Kalla: NOVUS 2012. Tidsbegransat anstéllda i detaljhandeln)
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Figur 16. Langd i tidsbegrinsad anstillning hos nuvarande arbetsgivare. Killa: Novus/Handels
medlemspanel.

Genom att granska l6nestatistik har Kommunal i sin undersokning Visstid pd livstid kunnat
konstatera att 50 procent av de visstidsanstéllda var kvar i den anstéllningsformen tre ar senare.
Efter sex ar hade 90 procent bytt anstallningsform. Undersokningen visade ocksa att osdkra
anstallningar inom kommunal sektor finns i alla aldersgrupper, men i huvudsak hos gruppen
arbetstagare som dr 34 ar och yngre. Dock visade det sig inte vara nagon skillnad pa antal ar i

tidsbegransad anstdllning mellan de olika aldersgrupperna. (Wall, 2013)

Kommunal kunde i rapporten visa att tidsbegransade anstillningar hanger samman med
deltidsarbete. En tillsvidareanstalld inom Kommunals organisationsomrade arbetar i genomsnitt
90 procent av en heltidstjanst. En visstidsanstalld arbetar drygt 50 procent av en heltidstjanst. Ett
annat sdtt att mata &r att 75 procent av visstidsanstallda arbetar deltid, medan 60 procent av
tillsvidareanstallda arbetar deltid. (Wall, 2013)

Inom handeln verkar det vara dn svarare att forflytta sig fran en deltidstjanst till en heltidstjanst
an fran tidsbegransad anstallning till tillsvidareanstallning. Trots att den ofrivilliga deltiden ar
hog inom detaljhandeln, och att heltid darfor ofta efterfragas, sker en forflyttning fran deltid till
heltid i relativt liten utstrackning. For kvinnor ar det néstan lika vanligt att man efter 5 ar i
detaljhandeln har bytt en heltidstjanst mot en deltidstjanst som att man fatt en heltidstjanst efter
att ha jobbat deltid. Som figur 17 visar var 69 procent av mannen som 2009 jobbade deltid kvar i
deltid ar 2013. Endast 31 procent hade gatt upp till heltid. For kvinnor hade endast 12 procent
gatt upp till heltid.
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Kvar i deltid efter fem ar i detaljhandeln
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Figur 17. En jimforelse av arbetstidsmatt mellan identiska individer 2009 och 2013. Killa: Partsgemensam
I6nestatistik 2009 och 2013 samt egna berikningar.

Den bristande forflyttningen mellan deltid och heltid gor att tiden i deltidsarbete f6r manga blir
lang. Av deltidsarbetande medlemmar uppgav 39 procent att de jobbat deltid i 10 ar eller mer.
Endast 17 procent av kvinnorna uppgav att de arbetat deltid i mindre &n fem &r. (Boman & Berge,
2013)
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3.3 Synen pa framtiden

Handels medlemmar trivs i det stora hela valdigt bra med sitt arbete i handeln. I medlems-
undersokningen fran 2012 stalldes foljande fraga till detaljhandelsanstallda: “Hur ofta upplever
du dina arbetsuppgifter som positiva?” Endast 4 procent svarade att de aldrig upplevde
arbetsuppgifterna som positiva medan cirka 70 procent svarade att de alltid eller ofta gjorde det.
I djupintervjuer berattade medlemmar att fordelarna med jobbet var méten med kunderna,
variationen i arbetet, produktkdannedom och en bra gemenskap bland kollegorna. Flera uttalade

att de hade svart att tanka sig att jobba med nagot annat. (Boman, Carlén, & Stromback, 2012)

Men om Handels medlemmar skulle behdva soka sig till ndgot annat yrke och jobba i en annan
bransch, upplever de da att de har nytta av de kunskaper de forvérvat i handeln? Ja, absolut.
Hela 75 procent av detaljhandelsanstéllda sager sig ha nytta av kunskaperna och 60 procent av

lageranstallda. Endast 10 procent av detaljhandelsanstéllda tror sig inte ha nytta av kunskaperna

om de byter yrke.
Upplever du att du kommer ha nytta av kunskaper du fatti ditt nuvarande arbete, dven om du
framtiden byter yrke eller bransch?
4 Butik W Lager
80,0%
75,2%
70,0%
60,8%
60,0%
50,0%
40,0%
30,0%
23,0%
20,0% 3
14,5% 16,2%
10,3%
10,0%
0,0%
Ja Nej Vet €]

Figur 18. Nytta av kunskaper i nuvarande arbete om man byter jobb. Killa: Novus/Handels medlemspanel.

Men relevanta yrkeskunskaper till trots, vad innebar det att arbeta i en bransch som sa tydligt
praglas av otrygga anstallningar, hog utbytbarhet och dér arbetsgivarnas flexibilitetsstravande

alltid ar narvarande? Hur paverkar det Handels medlemmars upplevelse av sin egen trygghet?

Ett arbete med stadigvarande inkomst ska bidra till att arbetstagarna kianner sig trygga i sin
livssituation. Bland Handels medlemmar som arbetar heltid svarar 73,6 procent att deras jobb
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bidrar till detta. Bland deltidsanstallda ar andelen nagot lagre, men skillnaden finns framfor allt i

jamforelse med behovsanstillda dar endast 43,6 procent uppger att arbetet bidrar till detta.

Nastan lika méanga sager istallet att de inte alls tycker att jobbet bidrar till att de kdanner sig trygga

infor framtiden. Aven mellan heltidsanstillda och deltidsanstéllda syns hir en viss skillnad. Av

de deltidsanstéllda ar det 30 procent som inte instimmer med att jobbet bidrar med trygghets-

kansla infor framtiden. (figur 19)
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Mitt jobb bidrar till att jag kdnner mig trygg infér framtiden?
Uppdelat pa anstillningsform

i Instdmmer helt/delvis

M Instdmmer inte sdrskilt/inte alls

Vet ej

73,6%

62,3%

43,6% 42,4%

30,3%

24,2%

2,2%

d

2,2%

_4

Tillsvidare heltid

Tillsvidare deltid

30,5%

Provanstillning/vikariat Behovsanstilld

Figur 19. Om jobbet bidrar till att medlemmen kinner sig trygg infor framtiden. Killa: Novus/Handels
medlemspanel.

Om jobbet gor att man kadnner sig trygg eller inte héanger ocksa samman med upplevd risk for

arbetsloshet och vilka konsekvenser man tror att en eventuell arbetsloshet skulle ge. Bland

Handels medlemmar som har en tillsvidareanstillning uppger drygt 20 procent att de alltid eller

ofta oroar sig for arbetsloshet. Bland behovsanstéllda dr andelen som ar oroliga for arbetsloshet

det dubbla. Jamfor vi med grad av kompetensutveckling i sitt jobb ar det 19,3 procent av de som

far mycket kompetensutveckling som ofta oroar sig for att férlora jobbet. Bland medlemmar som

sager sig helt sakna kompetensutveckling i arbetet dr det 34,6 procent som uppger att de ofta

oroar sig for att forlora jobbet.
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Hur ofta oroar du dig for att férlora jobbet?

Uppdelat pd anstéllningsform

i Alltid fofta

penovsansiale _ 41'2%

Tillsvidare deltid 22,4%
Tillsvidare heltid 21,2%
0,0% 5,0% 10,0% 15,0% 20,0% 25,0% 30,0% 35,0% 40,0% 45,0%

Figur 20. Andel av Handels medlemmar i butik och lager som alltid eller ofta oroar sig for att férlora jobbet.
Uppdelat efter anstillningsform. Killa: Novus/Handels medlemspanel.

Om du skulle férlora ditt arbete. Hur ldtt tror du att du skulle fa ett nytt jobb
som tillsvidareanstalld?

4 Butik ™ Lager
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69,4%
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40,0%

30,0%

20,0%

10,0%

0,0%
Mycket eller ganska latt Ganska eller mycket svart Vet gj

Figur 21. Hur litt tror medlemmen att de skulle fa ett nytt jobb som tillsvidareanstilld. Killa: Novus/Handels
medlemspanel.

29



Fragorna ovan hanger forstas tatt samman med hur latt individen tror att det skulle ga att fa en
ny tjanst hos ndgon arbetsgivare. I svaren bland Handels medlemmar &r det tydligt att médnga
kanner av trycket pa arbetsmarknaden dar konkurrensen om jobben &r stor och anstéllnings-
kontrakten ofta tidsbegransade. Oavsett anstillningsform tror en kraftig majoritet att det skulle

vara svart eller till och med mycket svart att fa en tillsvidareanstallning om de forlorar jobbet.
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4. Avslutande diskussion

Handels medlemmar vill ha trygga jobb. De vill kunna planera sina liv, veta vilken inkomst de
kommer att ha ndsta manad, lara kdnna sina kollegor och utvecklas i arbetet. Istéllet tvingas de
att acceptera villkoren i handeln som &r allt annat dn trygga. Nar Handels medlemmar helst av
allt vill ha tillsvidareanstallningar erbjuder arbetsgivarna 30 procent tidsbegransade anstall-
ningar. Néar en overvildigande majoritet av medlemmarna vill jobba heltid erbjuds 6ver 60
procent att arbeta pa ett deltidskontrakt. All otrygghet motiveras med att den gor arbetsmark-

naden mer flexibel.

For att kunna anstalla med den typ av numerér flexibilitet som anvénds i detaljhandeln kravs en
organisation med en kidrnarbetskraft och en periferiarbetskraft. Nagra anstéllda utgor karn-
arbetskraften som ser till att arbetet flyter pa som det ska. Ofta bidrar denna kdrna med att lara
upp ny personal och ha en helhetssyn 6ver verksamheten. Denna grupp kompletteras sedan med
en mer perifer arbetskraft som utgor en flexibilitetsbuffert. Denna grupp ar per definition mer

utbytbar och far oftare enklare arbetsuppgifter, for att minimera tiden i upplarning.

Konsekvensen blir att dessa individer inte bara far en osdker ekonomisk tillvaro med svarigheter
att planera sin framtid. De forses ocksa med arbetsuppgifter som kraver mindre och som gor att
de star sig svagare i konkurrensen nér de ska soka sig vidare till nya arbeten. Detta riskerar att

forlanga tiden i otrygghet och bidra till att det skapas ett A- och ett B-lag pa arbetsmarknaden.

Handels medlemmar kadnner i hog grad av otryggheten pa arbetsmarknaden som helhet och i
deras bransch specifikt. Trots att en stor majoritet upplever att de kommer att ha nytta av sina
kunskaper forvarvade i branschen, &ven om de soker sig till andra branscher, kdnner manga en
osakerhet infor framtiden. De tror att det skulle vara svart att fa ett nytt jobb som tillsvidare-
anstélld, och langt ifran alla kanner att jobbet bidrar med att de kanner sig trygga infor fram-

tiden. For behovsanstallda ar oron infor framtiden mest tydlig.

Det sdgs att dessa otrygga anstdllningar och bemanningsforetag bidrar till att trosklarna sanks pa
arbetsmarknaden. Det heter att anstallningsformerna hjalper unga att ta forsta klivet in pa
arbetsmarknaden. Och det sdgs att nar de val har fatt in en fot s kommer de att ga vidare till
tryggare anstallningsformer. Men vi kan inte lita pa att det ar pa detta sitt det gar till, varken nu

eller i framtiden.

Inom handeln arbetade 88 procent av kvinnorna kvar med en deltidstjanst efter fem ar, och av
Handels medlemmar i detaljhandeln som har en tidsbegransad anstéllning idag har 34 procent

haft det i 6ver 4 ar av sitt yrkesliv.
Fortfarande &r det vanligare med tidsbegransade anstéllningar i unga ar, men andra studier har

visat att detta dr langt ifrdn en ungdomsfraga. Sa lange flexibilitetsstrategin ar konstant numerar

och mojligheten att bemanna pa detta satt oandlig, finns det en uppenbar risk att manga kommer

31



fastna langvarigt i dessa former av anstdllningar med f&a mojligheter att ta sig vidare. Det kan inte

betecknas som flexibelt. Det kan bara betecknas som otryggt.
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