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Abstract

The Swedish commerce sector is a sector in change. While the number of employees grows, the demand for
competent personnel increases with the ongoing structural change. Technology development and increased
digitalization require new skills and competencies. As a result, like in other sectors, there is a lack of skilled
labour force in the commerce sector. Therefore, a general increase of competencies is needed within the
sector to be able to meet the needs of the employers.

In order to do that learning in working life needs to increase. The availability of personnel training is
currently low at workplaces in the commerce sector. Only half of the employees have received some form
of staff training in the last year and the access vary greatly between different groups. Part-time workers
in retail are those who to the lowest extent receive training. The content of the education also need to be
updated so that they not only provide workplace-specific knowledge but also more general skills that can
be used in other types of jobs and sectors.

There is also a need for investments in the regular education and study funding systems in order to
better adapt them to the needs of professional workers. Today a variety of obstacles make it difficult for
individuals in the workforce to start studying or change occupation in the middle of their working life,
leading to lockdowns in the labour market. To enable further education throughout the working life, the
education and study funding systems need to develop so that they are not only aimed at young full-time
students. Also, it must become easier to combine work with studies and to receive student funding higher
in age and guidance throughout the working life.

At a time when the labour market is changing, it is more important than ever that social security
systems work. To be able to quickly find a new job or education after a termination of employment it is
essential that the support for transition becomes more efficient. Both the support systems provided by the
social partners and by the state agency need to be strengthened so that the individual’s skills are used in
the best way in a labour shortage situation. The support systems must also cover those with insecure
employment.

The above efforts are necessary to increase competencies in the commerce sector, but they are not
enough. The most important effort needed concern the working conditions. Insecure employment, low
wages, stressful working environments and lack of development opportunities are today the norm in the
sector and the reason why as many as a third of all employees in retail quit every year. In order for
competencies to remain in the commerce sector and for employers to succeed in attracting skilled labour,
a more long-term perspective is needed where major investments in improving the working conditions are
essential.



Sammanfattning

Handeln ar en bransch i forandring. Samtidigt som antalet anstallda vaxer sd skruvas kraven pa kompe-
tenser upp alltmer i och med den piagaende strukturomvandlingen. Teknikutveckling och en 6kad digita-
lisering gor att nya kunskaper och kompetenser efterfragas. Det har gjort att det i likhet med pa 6vriga
arbetsmarknaden rader brist pa kompetent arbetskraft i handeln. For att mota arbetsgivarnas behov av

arbetskraft kravs darfor en hojning av kompetensen i branschen.

Detta kraver insatser for att oka larandet i arbetslivet. Tillgdngen till kompetensutbildning ar i dag
lag pa arbetsplatser inom handeln. Endast halften av de anstillda har fatt nagon typ av personalutbildning
under det senaste aret och tillgdngen pa utbildning varierar stort mellan olika grupper. Deltidsanstillda
arbetare i detaljhandeln ar de som i allra lagst utstrackning far gd utbildningar. Utbildningarnas innehall
behover ocksd uppdateras sa att de inte enbart ger arbetsplatsspecifika kunskaper utan dven mer lang-
siktiga kunskaper som dr applicerbara pa ovriga arbetsmarknaden och darmed okar individers anstall-

ningsbarhet.

Det behovs aven satsningar i de reguljara utbildnings- och studiefinansieringssystemen for att battre
anpassa dem till yrkesverksammas behov. I dag finns en mangd hinder som innebar att individer inte kan
studera vidare eller byta yrke mitt i arbetslivet, vilket leder till inlasningar pa arbetsmarknaden. For att
mojliggora vidareutbildning under hela yrkeslivet kravs att utbildnings- och studiefinansieringssystemen
breddas sa att de inte enbart riktar sig till unga heltidsstuderande. Det maste bli enklare att kunna kom-
binera arbete med studier, att fa studiefinansiering langre upp i dldern och att det finns vagledare dven for

dem som befinner sig mitt i arbetslivet.

I en tid ddr arbetsmarknaden ar i forandring ar det viktigare an ndgonsin att trygghetssystemen i samhallet
fungerar. For att individer snabbt ska kunna hitta en ny anstéllning eller en utbildning efter en uppsdgning
kravs att stoden vid en omstallning effektiviseras. Bide det partsgemensamma omstallningsstodet TSL och
Arbetsformedlingen behover stirkas sa att individers kompetenser tas tillvara pa basta sitt vid en arbets-
bristsituation. Omstallningsstodet maste ocksa forandras sa att dven de med otrygga anstillningar tacks

in av det.

Ovanstaende insatser ar nodvandiga for att hoja kompetensen inom handeln. Men det racker inte. Den
viktigaste insatsen som maste till galler arbetsvillkoren. Otrygga anstillningar, daliga loner, stressiga
arbetsmiljoer och brist pa utvecklingsmojligheter i arbetet ar i dag norm inom handeln och anledningen
till att sd manga som en tredjedel av alla butiksanstillda lamnar branschen varje ar. For att kompetens ska
stanna kvar i handeln och for att arbetsgivare ska lyckas attrahera kompetent arbetskraft kriavs ett mer
langsiktigt tink med rejila satsningar pa personalen och villkoren i branschen.



1. En bransch i férandring

Handeln ar en bransch diar en mangd olika yrkesgrupper och kompetenser samlas. Forutom de stora
yrkesgrupperna lagerarbetare och butikspersonal jobbar dar i allt hogre utstrackning dven traditionella
hantverkare, séisom bagare och snickare. Och branschen fortsitter att vaxa och utvecklas. Under perioden
2008 -2016 har antalet handelsanstillda 6kat med drygt 38 000 (en 6kning med atta procent) och forvan-
tas fortsitta oka med ytterligare runt 80 000 anstallda till &r 2030. I och med en 6kad digitalisering och en
automatisering forandras saval sammansattningen av yrken i branschen som arbetsinnehall i olika tjanster.
Exakt hur framtiden i handeln kommer se ut ar oviss, men det vi diremot vet dr att behovet av kompetent

arbetskraft med storsta sannolikhet kommer att 6ka. (Carlén & Rosenstrom 2018)

Ett av de sdtt som handeln forandras pa via okad digitalisering 4r den vaxande e-handeln. 2015 upp-
gick e-handeln till 6ver 50 miljarder kronor vilket motsvarade en andel om ungefar sju procent av de-
taljhandeln. Prognoser visar att e-handeln fortsatter att 6ka, och berdknas utgora runt 21-23 procent av
detaljhandeln 4r 2025. (Rosenstrom 2016) Samtidigt som e-handeln vixer sig starkare sa paverkas dven
fysiska butiker och lager av digitaliseringen. Lager blir i allt storre utstrackning automatiserade och robo-
tiserade, medan dven fysiska butiker far alltmer inslag av automatisering. Sjialvscanning och sjalvutcheck-
ande kassor ar ndgra exempel pa arbetsmoment i butiken dar tekniken har tagit 6ver personalens arbets-
uppgifter. Samtidigt 6ppnar tekniken upp for nya mojligheter for hur personalresurser kan anviandas, till
exempel genom att mer tid kan avsittas till att ge personlig service till kunderna.

Det dr inte bara arbetsplatser inom handeln som har paverkats av digitaliseringen, dven kunders behov
och beteenden har forandrats 6ver tid. Den personliga servicen blir allt viktigare for kunder nar de handlar
i den fysiska butiken. Kunderna ar i dag mer paldsta nar de kommer till butiken, och forvintar sig ocksa
att motas av kunnig personal som har kunskap om produkterna de siljer och kan komma med rekommen-
dationer om vad som passar just deras 6nskemal. Kunderna forvintar sig ocksa i hogre grad att kunna
utfora fler behov i butiken, inte bara kopa varor utan dven kunna limna in produkter for reparation
och underhall. Dessutom anvinder sig kunder i dag ofta av flera kanaler (fysisk butik, e-handel, prisjam-
forelsesajter m.m.) innan de till slut gor sitt inkop, vilket innebar att personal méste kunna hantera saval
nya former av kundinteraktioner som ny teknik. Kompetent personal med en hog serviceniva blir for den
fysiska butiken den kanske viktigaste konkurrensfordelen gentemot den vixande e-handeln. (Fredriksson

& Svingstedt m.fl. 2017)

Samtidigt som behovet av kompetent och kunnig personal bara 6kar sa licker handeln kompetens som
ett sall. Varje ar limnar drygt 30 procent av de detaljhandelsanstillda branschen. Vad 4r da anledningen
till det stora tappet av personal och dirmed kompetens? Vad kravs for att se till att kompetens stannar i
branschen och for att branschen ska lyckas attrahera kunnig och kompetent arbetskraft? Vilka insatser
kravs for att fa upp kompetensen inom handeln? Det dr ndgra av de fragor som kommer att vara i huvud-
fokus i denna rapport.

1.1. Metod och material

Rapporten bygger delvis pa en undersokning riktad till Handels medlemmar utford av Novus. Undersok-
ningen utfordes under oktober 2017 och totalt svarade 1520 personer. I undersokningen stilldes fragor om
kompetensutveckling, vidareutbildning och yrkesvaxling, liksom hur medlemmarna ser pa sin egen framtid
inom handeln. I rapporten redovisas svaren fran medlemmar i detaljhandeln och i partihandeln. Totalt
fanns 787 detaljhandelsanstillda och 227 partihandelsanstillda bland de svarande. Resultaten ar viktade
pa kon och alder.



I rapporten anvinds dven statistik frain SCB. Bland annat fran SCBs arbetsmiljoundersokning dar fragor
om personalutbildning stallts. Statistiken fran arbetsmiljoundersokningen dr specialbestilld och bransch-
specifik och bygger pa data fran den senaste undersokningen som gjordes 2015, samt fran de tva tidigare
undersokningarna utforda 2011 och 2013. Anledningen till att resultat fran tre rs undersokningar an-
vands dr for att fa ett tillrackligt stort urval for att kunna dela upp statistiken pa avtalsomrade, kon och

klass.

Undersokningen har kompletterats med intervjuer med fyra ombudsman i Handels for att fa en djupare
forstaelse i amnet. De arbetar i olika regioner och har god insyn i hur kompetensforsorjningen och behovet
av kompetens inom handeln ser ut i deras respektive delar av landet.

1.2. Disposition

I foljande kapitel presenteras en bakgrund till rapporten, med fokus pa hur digitaliseringen leder till en
kompetensbrist pa dagens arbetsmarknad. Dar diskuteras ocksd begreppet livslangt larande och varfor det
ar en forutsattning for den framtida kompetensforsorjningen. I kapitel tre presenteras de problem som idag
finns inom tre for kompetensforsorjningen viktiga omraden. For det forsta handlar det om larande i arbets-
livet och kompetensutveckling pa arbetsplatsen. For det andra presenteras hur handelsanstillda ser pa sin
egen framtid, ifall man ser en mojlig karriar inom handeln eller planerar att gora en yrkesvaxling. For det
tredje diskuteras det omstillningsstod som riktar sig till handelsanstillda som blivit uppsagda pa grund av
arbetsbrist. I det fjarde och avslutande kapitlet ligger fokus pa vilka omraden vi ser behover starkas for att
den framtida kompetensforsorjningen i handeln ska siakras och att branschen ska vara redo for en allt mer
digital varld.

2. Kompetensbrist och kompetensférsérjning
2.1. Kompetensbrist pa arbetsmarknaden...

Digitaliseringen innebdr att kompetenskraven pa arbetsmarknaden fordndras och att nya kompetenser
efterfragas. I Svenskt Naringslivs rekryteringsenkat svarade hela 80 procent av de tillfragade medlemsfore-
tagen att kompetenskraven pa foretaget i ndgon utstrackning forandrats jamfort med for fem ar sedan. 27
procent svarade att kompetenskraven forandrats helt och héllet eller i hog grad. Foretagen har ocksa fatt
allt svarare att rekrytera pa grund av brist pa kompetens. Ungefar vart fjarde rekryteringsforsok misslyck-
as. Konsekvenserna blir bland annat att planerade foretagsexpansioner uteblir, att forsaljning minskar och
att foretag tvingas tacka nej till uppdrag. (Svenskt Naringsliv 2016 & 2018)

Prognoser pekar pa att bristen pa arbetskraft kommer att vixa ytterligare i manga branscher pa arbets-
marknaden de narmaste aren. Enligt Arbetsformedlingens prognos for 2017-2018 kommer fyra av tio pri-
vata arbetsgivare ha svart att hitta arbetskraft mot slutet av 2018. Detta trots en relativt hog arbetsloshet!.
Bristen pa arbetskraft beror alltsa inte pa att det saknas personer som vill in pa arbetsmarknaden, utan att
det saknas utbildad och kompetent arbetskraft. (Arbetsformedlingen 2017)

Nir arbetsgivare far svart att anstilla nya ar den vanligaste konsekvensen att den befintliga personalen
far arbeta desto mer. Fler arbetsgivare hyr ocksa in personal frain bemanningsforetag nir de inte lyckas
rekrytera ratt personer. Arbetsformedlingens kartlaggning visar dock att privata arbetsgivare inte 0kat om-
fattningen av internutbildning for sina anstillda som ett sitt att parera bristen pa kompetent arbetskraft,
nagot som daremot offentliga arbetsgivare gjort i storre utstrackning. (Arbetsformedlingen 2017)

Aven i handeln ir bristen pa kompetent arbetskraft pataglig. Antalet sysselsatta har 6kat i god takt
under de senaste dren och prognoser visar pa anstallningsplaner pa fortsatt hog niva. Dock har andelen

tArbetslosheten var 6,7 procent ar 2017



arbetsgivare som uppger brist pa arbetskraft 6kat och ligger nu i nivd med det historiska genomsnittet.
(Arbetsformedlingen 2017, Konjunkturinstitutet 2017) Nédgra av de yrken som det enligt foretagen ar svart
att rekrytera till inom handeln 4r butikssiljare och butikschefer. (Svenskt Naringsliv 2018)

Arbetsgivarorganisationen Svensk Handel konstaterar att kompetensbristen hos medlemsforetagen
hindrar handeln fran att vaxa och utvecklas. Vart tredje handelsforetag uppgav 2015 att det under de fore-
kommande tre aren blivit svarare att rekrytera personal med ritt kompetens. Samtidigt konstateras att den
pagdende strukturomvandlingen kommer skruva upp kraven pa kompetenser. I en undersokning till Svensk
Handels medlemsforetag konstaterades att de omraden som arbetsgivarna menar att de anstillda framfo-
rallt behover oka sin kompetens inom ar silj (61 procent av arbetsgivarna har svarat detta) och service (46
procent). Aven om behovet ir storre i detaljhandeln 4r det ocksd nagot som efterfragas i partihandeln, dir
en omstallning pagar som gor att det blir viktigare att personalen formar mota kunder och forklara forde-
lar med olika produkter. Den tredje efterfrigade kompetensen ar inom it (33 procent). Totalt svarar dtta av
tio handelsforetag att deras kompetensbehov paverkas av den digitala utvecklingen, vilket gor att behovet
av it-kompetens okat i branschen. (Svensk Handel 2015)

Fran borgerliga politikers hall far man ofta hora argumentet av [6nerna maste sankas for att fa in fler
pd arbetsmarknaden. (Svt.se 2017) Detta ar en l6sning som tyder pa bristande forstielse for de rekryte-
ringsproblem som det vittnas om pa arbetsmarknaden i dag. Problemet ar inte att det saknas personer som
star till arbetsmarknadens forfogande, utan en brist pd kompetens. Kompetenshojande insatser ar darfor
av yttersta vikt for att sdval trygga den ekonomiska utvecklingen som att fa in fler pa arbetsmarknaden
samt sakra att samhallet dr rustat infor de kompetenskrav som kommer efterfragas i och med den tekniska

utvecklingen.

2.2. ... kraver satsningar pa livslangt larande

Uttrycket livslangt larande forekommer alltmer i samhallet idag och syftar pa behovet av kontinuerlig
kompetensutveckling under hela livet. En individs behov av larande tar inte slut efter avslutad gymnasie-
eller hogskoleutbildning utan bestér livet ut. Det livslanga lirandet inkluderar allt fran formella utbildning-
ar till att kompetensutvecklas i sitt arbete.

I forskningen delas det livslanga larandet in i olika sorters lirande. Dels handlar det om det formella
lirandet som sker inom ramen for det reguljara utbildningsvasendet och karakteriseras av medvetna och
organiserade aktiviteter. Formella utbildningar bedrivs av grundskolan, gymnasiet, hogskolan, komvux
och sa vidare och resulterar i nationellt erkdnda betyg och examina.

Den andra delen av det livslanga larandet ar det icke-formella larandet som ocksa bestar av medvetna
och organiserade aktiviteter men omfattar utbildningar som 4r organiserade vid sidan av det reguljira
utbildningsvasendet. Hit hor bland annat studiecirklar, kortare kurser inom folkhogskolan, personalutbild-

ning, konferenser med mera.

Slutligen pratar man om det informella lirandet inom ramen for det livslanga lirandet. Det informella
lirandet handlar dels om studier som individen organiserar pa egen hand, till exempel genom att lasa bock-
er eller delta i foreningsmoten. Det handlar ocksd om larande i arbetet, som att lara sig nya arbetsuppgifter
vid en nyanstillning eller vid arbetsrotation. (SCB 2014, Olofsson 2017)

Kompetensutveckling och larande pa arbetsplatsen ar en viktig del i det livslanga larandet och kan som
beskrivs ovan ta sig uttryck pa olika sitt. Dels kan det handla om ett rent informellt lirande i samband
med att man far nya arbetsuppgifter, byter jobb eller arbetsroterar pa arbetsplatsen. Det kan ocksa rora
personalutbildningar i form av medvetna och organiserade aktiviteter. Personalutbildningar sker oftast vid
sidan av det reguljdara utbildningsvasendet, och klassas dirmed som icke-formellt lirande, men kan ibland
aven forekomma inom det reguljara utbildningssystemet, det vill siga formellt lirande. Med personalut-



bildning menas utbildning som helt eller delvis bekostas av arbetsgivare eller bedrivits pa betald arbetstid.
(SCB 2014, Olofsson 2017)

Det livslanga larandet ar viktigt av en rad skal. Dels kravs lopande kompetensutveckling for att hanga
med i utvecklingen pa den egna arbetsplatsen, inte minst i tider da digitalisering och teknikutveckling inne-
bar att arbetsuppgifter forandras. Teknikutvecklingen innebar ocksa att nya arbetsmoment uppstar, och att
helt nya tjanster tillkommer. Nar nya kompetenser efterfragas pa arbetsmarknaden stiller det krav pa vart
utbildningssystem liksom pa arbetsgivares formaga att kompetensutveckla sin personal. Att personalen ar
kunnig och kompetent blir allt viktigare forutsittningar for att konkurrera pa en alltmer globaliserad och
digitaliserad marknad.

Moijligheten till livslangt larande dr ocksa av relevans for att kunna byta yrke under arbetslivet. Utan
mojlighet att kunna vidareutbilda sig eller bygga pa sin kompetens riskerar individer att lasas in i yrken
dir de inte trivs eller dir efterfragan pa arbetskraft ar lag. Samtidigt som diskussioner om att vi ska jobba
lingre forekommer i samhallet sa har en stor del av LO-anstallda svart att orka jobba dnda till 65 ar, bland
annat pa grund av fysiskt eller psykiskt tunga arbeten. (Arbetsmiljoverket 2014) For att anstéllda ska orka
arbeta lingre kravs en mojlighet att kunna byta yrke under hela arbetslivet.

Att anstilldas kompetenser hélls uppdaterade under hela yrkeslivet ar dessutom av stor vikt vid en
eventuell arbetsbristsituation. For att snabbt kunna fa en ny anstallning efter en uppsagning kravs att den
anstillde har uppdaterade kunskaper som dr anvandbara pa andra arbetsplatser eller i andra branscher. Li-
kasd ar tillgdngen till utbildning och studiefinansiering viktig for att man ska kunna vidareutbilda sig eller
skola om sig for att 6ka sin anstdllningsbarhet.

3. Vilka hinder finns fér en
kompetenshéjning i handeln?

I rapporten ringas tre utvecklingsomrdden in vad giller dagens kompetensférsorjning inom handeln. Det
forsta omradet ror larande i arbetslivet dar fokus framforallt ligger pa tillgangen till kompetensutbildning
pa den egna arbetsplatsen. Hur skiljer sig tillgdngen pa utbildning mellan handeln och arbetsmarknaden i
stort och finns det skillnader mellan olika grupper i branschen? Vad innehadller utbildningarna och vad for
slags utbildningar kommer det kravas mer av i framtiden?

For det andra underséks hur handelsanstillda ser pa sin framtid i branschen samt hur de upplever moj-
ligheterna att byta karriar om sd onskas. Vad ar drivkrafterna bakom en yrkesvaxling och vad finns det for
eventuella hinder som gor att individer lases in i yrken och branscher dar de inte 6nskar befinna sig?

Slutligen granskas hur omstillning efter en uppsigning pa grund av arbetsbrist fungerar. Vilka trygg-
hetssystem finns for de uppsagda och hur fungerar de? Hur tas befintliga kompetenser bast tillvara efter en
avslutad anstillning?

3.1. Larande i arbetslivet

Som namnts i foregdende kapitel kan lirande pa arbetsplatsen ske pa olika sitt. Dels i form av personalut-
bildningar men dven i form av mer informellt larande i samband med att man lar sig nya arbetsmoment.
Bigge delarna dr viktiga for att bygga pa anstilldas kunskaper och kompetenser. Det informella lirandet ar
dock av naturliga skal svart att mita. I SCBs arbetsmiljoundersokning fran 2015 visas dock att en tredjedel
av arbetarna i handeln anser att deras arbete varje vecka ger mojlighet att ldra sig nya saker och att utveck-
las i arbetet, en siffra som ar lagre dn pa arbetsmarknaden generellt dir nara halften av de anstallda anser
att deras arbete ger mojlighet till utveckling. (SCB 2015)
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Vi vet dirmed att det informella ldrandet dr ovanligare i handeln dn pa arbetsmarknaden i stort. Detta

avsnitt kommer att fokusera pa hur det ser ut med kompetensutveckling i branschen via personalutbild-

ningar.

Brist pa kompetensutveckling i handeln

Tillgdngen till utbildning pa arbetstid dr ldgre i handeln dn pd arbetsmarknaden i stort. Ungefar hilften av

de anstillda i handeln har inte fatt nagon utbildning alls det senaste aret.

%
70

60

50

40

30

20

10

0

Andel som fatt utbildning pa betald arbetstid det senaste aret. (SCB 2015)

Anstillda totalt arbetsmarknaden Anstillda i handeln

Statistik fran SCBs arbetsmiljoundersokning visar att runt halften, 51 procent, av de handelsanstallda fatt

utbildning via sin arbetsgivare jamfort med 62 procent av samtliga anstillda pa arbetsmarknaden.

Av de som inte deltagit i nagon utbildning ar den klart vanligaste anledningen att man inte erbjudits

ndgon. Det visar resultaten frin en Novusundersokning till Handels medlemmar utférd 2017. Fler 4n 9 av

10 av de som inte deltagit pa ndgon personalutbildning svarar att det beror pa att de inte erbjudits ndgon

utbildning. Resterande har antingen erbjudits utbildning men inte haft mojlighet att delta eller tackat nej
till att delta av annan anledning. (Handelsanstilldas forbund 2017)

%

60

50

40

30

20

10

o

kompetensutbildning pa arbetstid de senaste tva aren? (Handels 2017)

Vid hur manga tillfdllen har du deltagit i ndgon form av
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Aven Novusundersokningen till Handels medlemmar visar att hilften av medlemmarna som arbetar i
handeln inte deltagit i nagon utbildning pa arbetstid under de senaste tva aren. Av de som deltagit i perso-
nalutbildning under de senaste tva dren dr det vanligaste att man deltagit pa 1-2 utbildningar, 34 procent
av de svaranden har angivit detta svar. Endast 11 procent har varit pa mellan tre och fem utbildningar och
fem procent pa fler an fem stycken.

En av de intervjuade ombudsmannen marker en stor skillnad i tillgdngen till kompetensutveckling idag
jamfort med for tio ar sedan, da det var betydligt vanligare med kompetensutveckling: ”Det var trendigare
for tio dr sedan, da skulle alla kompetensutvecklas. Nu gor man det man mdste, inte kanske det man vill”.
Den slimmade bemanningen ligger bakom den negativa utvecklingen menar hen. Mdnga ganger kommer
budgetkraven ovanifran och butikschefer kan inte satsa pd kompetensutveckling aven om de skulle vilja:
?Kraven kommer hogre ifran, de vill kanske mer for sin personal men bar samtidigt krav pa sig att hdlla

en viss budget. De hamnar i ett last ldge dar de vill gora mer saker men det har dr vad de fatt att jobba med
och det ska ricka till allt.”

Den slimmade bemanningen innebar inte bara mindre kompetensutveckling till de redan anstillda utan
aven samre introduktion till de nyanstallda: ”Det dr fdrre personal nu dn det var forut. Ndr det var fler folk

kunde man ha en som gick bredvid och lirde sig, nu for tiden finns det inte tid for det”, siger en av om-
budsmannen.

Ytterligare ett problem med kompetensutbildning inom handeln ar att den relativt ofta intraffar utanfor
betald arbetstid. I SCBs undersokning Vuxnas deltagande i utbildning fran 2012 svarar 7 procent av de
partihandelsanstallda respektive 10 procent de detaljhandelsanstillda att utbildningen de varit pa gt rum
utanfor betald arbetstid. (SCB) Att utbildningar sker utanfor arbetstid och att man som anstalld forvantas
ga pa dem trots att man inte far betalt bekriftas av Handels ombudsman. En av dem forklarar att leveran-
torer ofta héller i produktutbildningen och ifragasatter frivilligheten i dessa utbildningar: ”For det mesta dr
de pa kvdllstid. 1bland fdr man betalt och ibland inte. De sdger att det dr frivilligt, men for att klara av att
sdlja dessa produkter sa mdste jag ha en utbildning. Dd dr fragan bur frivilligt det verkligen dr?”

Tycker du att du far tillrdckligt med kompetensutbildning
av din arbetsgivare? (Handels 2017)

Majoriteten av de anstillda i handeln anser att kompetensutbildningen de far via sin arbetsgivare inte

ar tillracklig. Tva av tre menar att de far for lite kompetensutbildning medan en av tre menar att de far
tillrackligt mycket.

11



%  Varfér vill du ha mer kompetensutveckling? Handeln totalt. (Handels 2017)
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nuvarande min arbetsplats eller chanser att fa jobb

arbetsuppgifter battre inom branschen en annan bransch

Den vanligaste anledningen till att man vill ha mer kompetensutveckling dr for att klara av sina nuvarande
arbetsuppgifter battre. Nara hilften av de svarande har angivit detta som alternativ. Ndgot farre, 42 pro-
cent, har svarat att de vill kompetensutvecklas for att kunna avancera pa sin arbetsplats eller i branschen.
En minoritet, runt 10 procent, har svarat att de vill fa utbildning for att 6ka sina chanser for att fa jobb i

en annan bransch.

Variation i tillgang leder till 6kade klyftor

Tillgangen till kompetensutbildning pa arbetstid skiljer sig mycket at mellan olika grupper inom handeln.
De grupper som generellt har en starkare stillning pa arbetsmarknaden, det vill siga man, tjansteman,
heltidsanstallda och tillsvidareanstallda far i hogre utstrackning utbildning i arbetet. Kvinnor, arbetare, del-
tidsanstallda och visstidsanstillda far diremot utbildning i lagre utstrackning. Nagot som riskerar att leda
till okade klyftor pa sdvil arbetsplatserna som i samhillet i stort.

Andel som fatt utbildning pa betald arbetstid det senaste aret. (SCB 2015)

Partihandeln 59%
Detaljhandeln 44%
Kvinnor, handeln 49%
Man, handeln 52%
Arbetare, handeln 44%
Tjansteman, handeln 62%
Heltid, handeln 57%
Deltid, handeln 38%
Tillsvidareanstalld, handeln 55%
Visstidsanstalld, handeln 48%

Tabellen ovan visar hur stor andel i vardera gruppen som fatt personalutbildning i handeln. For det
forsta skiljer det sig med hela 15 procentenheter mellan partihandeln och detaljhandeln. I partihandeln far



59 procent personalutbildning jamfért med 44 procent i detaljhandeln. En forklaring till den stora skillna-
den ar att andelen tjansteman ar storre i partihandeln, och att tjansteman generellt far mer personalutbild-
ning. 62 procent av tjinsteméannen i handeln respektive 44 procent av arbetarna far utbildning i arbetet.

Ytterligare en forklaring ar att andelen tillsvidareanstallningar pa heltid ar hogre i partihandeln dn i de-
taljhandeln. De som jobbar deltid och tidsbegransat far klart mindre utbildning i arbetet. Allra mest skiljer
det sig 4t mellan hel- och deltidsarbetande. Medan 57 procent av de heltidsanstillda i handeln far utbild-
ning sd ar det endast 38 procent av de deltidsanstdllda som har tillgang till det. Av de tillsvidareanstallda
har 55 procent fatt utbildning under det senaste dret och 48 procent av de tidsbegriansat anstallda.

Det skiljer sig ocksd at nagot mellan konen da man i ndgot hogre utstrackning har fatt utbildning, 52
procent jamfort med 49 procent av kvinnorna. Nagot som inte ar sarskilt markligt da kvinnor oftare arbe-
tar i detaljhandeln och har otrygga anstéllningsvillkor.

Bilden av att de med otrygga anstillningar fir mindre kompetensutveckling bekriftas av de intervjua-
de ombudsmannen. En av dem sager: ”De som dr visstidsanstdllda far ju inte ens en introduktion mdnga
ganger. Bemanningsanstdillda dr det dnnu virre med. For dem finns det sillan nagon som ens forklarar
vilka risker som finns pd arbetsplatsen.”

Obalansen i tillgdng pa kompetensutveckling mellan olika grupper pa arbetsmarknaden leder till okade
klyftor sdvil pa arbetsplatser som i samhallet i stort. A- och B-lag skapas pa arbetsplatserna, dar en mindre
karngrupp av anstillda har trygga anstillningar och mer tillgdng till kompetensutveckling. Detta medan en
allt storre grupp saknar trygga villkor och inte far de kunskaper de behover for att kunna gora ett bra jobb
eller 6ka sina chanser att fa ett nytt jobb efter avslutad anstallning. Nar en allt storre grupp pa arbetsmark-
naden lever i otrygghet och utan uppdaterade kompetenser paverkas hela samhallet negativt med 6kad
ojamlikhet som foljd.
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Saknas relevant innehall i utbildningarna

Det dr inte bara tillgdngen pa kompetensutbildning som ar bristande inom handeln, utan dven utbildning-
arnas innehall i viss mén. Innehallet i dagens utbildningar skiljer sig at fran vad de anstillda tror sig behova
for kunskaper. I diagrammen nedan har medlemmarna svarat pa vad de skulle vilja ha mer av for utbild-
ning och hur det skiljer sig dt fran innehallet i dagens utbildningar. Som vi konstaterade ovan si ar den
storsta anledningen till att man vill ha mer kompetensutveckling att man vill bli battre i sitt jobb. Ingen vet
battre an de anstallda sjdlva vad som kravs for detta.

Befintligt och 8nskat innehall i personalutbildningar. Detaljhandeln. (Handels 2017)
Utbildning i nya arbetsmetoder I
Utbildning i ny teknik I
Utbildning i miljé- /hallbarhetsfragor L
Utbildning i logistik I
Utbildning i inkop s
Saljkunskap I
Sakerhetsutbildning I ——
Servicekunskap I
Produkt/varukunskap I
Ledarskapsutbildning I
Certifikat-, intyg- eller diplomutbildning I
% 0 10 20 30 40 50 60 70
. Vad innehdll utbildningen/utbildningarna? D Vad for typ av kompetensutbildning skulle du vilja ha mer av?

Utbildningarnas innehall skiljer sig 4t mellan detaljhandeln och partihandeln. I detaljhandeln 4r det
vanligaste innehallet i utbildningar fragor som ror sikerhet, produkt- och varukunskap samt silj- och
service. Detta ar ocksa utbildningar som anstillda efterfragar mer av, speciellt utbildningar i produkt- och
varukunskap. Ungefir en tredjedel av utbildningarna ar certifikat-, intyg-, eller diplomutbildningar, till

exempel kan det handla om nédvindiga utbildningar for butiker som ar spel- och postombud.

Forutom de vanligast forekommande utbildningarna som anstallda i detaljhandeln vill se mer av, sa
skiljer sig det nuvarande utbildningsinnehéllet i stor utstrackning mot vad som efterfragas. Bland annat vill
anstillda fa ledarskapsutbildningar, ndgot som endast fem procent av de svarande i detaljhandeln har fatt.
Man ser ocksa ett storre behov av utbildningar inom miljo- och hallbarhet, ny teknik och nya arbetsmeto-

der, tre omraden som dven de i nuldget inte prioriteras av arbetsgivare inom detaljhandeln.

Inom partihandeln ar certifikat-, intyg- eller diplomutbildningar vanligast forekommande. Det kan
bland annat handla om utbildning for att ta truckkort, en nodvandighet pa de flesta lager. Annat relativt
vanligt innehall pa utbildningar i partihandeln dr sikerhet, service och utbildningar i ny teknik och nya
arbetsmetoder.

Bland partihandelsanstallda skiljer sig befintligt och onskat utbildningsinnehall annu mer 4an bland de-
taljhandelsanstillda. Ett flertal utbildningar efterfragas starkt. Den utbildningen som allra flest, 52 procent,



Befintligt och &nskat innehall i personalutbildningar. Partihandeln. (Handels 2017)

Utbildning i nya arbetsmetoder I
Utbildning i ny teknik I
Utbildning i miljé-/hallbarhetsfragor
Utbildning i logistik L
Utbildning i inkop s
Séljkunskap I

Sakerhetsutbildning I
Servicekunskap I

Produkt/varukunskap L

Ledarskapsutbildning I
Certifikat-, intyg- eller diplomutbildning I

% 0 10 20 30 40 50 60 70

. Vad innehdll utbildningen/utbildningarna? I:] Vad fér typ av kompetensutbildning skulle du vilja ha mer av?

vill ha ar utbildning inom logistik. Idag ar det bara sex procent som utbildas inom detta. Liksom anstillda
i detaljhandeln vill de i partihandeln ocksa se mer utbildningar inom sakerhet, produkt- och varukunskap
samt ledarskap. Aven hir efterfrigas ocksa i hogre utstrickning utbildningar i nya arbetsmetoder, ny
teknik samt miljo- och héllbarhetsfragor. I nuldget 4r det ingen som svarat att de fatt utbildning i fragor

rorande miljo och héllbarhet.

Diagrammen ovan tydliggor att personalutbildningar inom séaval detalj- som partihandeln i hog ut-
strackning innehaller sidant som kravs for att kunna jobba pa arbetsplatsen, som till exempel certifikat-
och sikerhetsutbildningar. I detaljhandeln forekommer dven en hel del utbildningar inom produkt- och
varukunskap. Att den anstillde kinner till varorna den siljer dr viktigt for att kunna gora ett bra jobb som
sdljare, men ar till stor del dagsfiarsk och kan sillan anvindas av individen i ett nytt jobb. En av de inter-
vjuade ombudsmannen kommenterar: ”Det dr vildigt mycket produktkunskap. Om jag blir uppsagd av ett
foretag, vad har jag dad for nytta av kunskaper om en tv som dr omodern om ett halvar?”

For att en arbetstagare ska ha uppdaterade kunskaper och kompetenser pa arbetsmarknaden och 6ka
sin anstallningsbarhet racker det inte med utbildningar om produkter eller andra utbildningar som ar
specifika for arbetsplatsen. Det behovs snarare storre satsningar pa kunskaper som dr mer ldngsiktiga och
som bidrar till att kunna stilla om branschen i och med digitaliseringen. Inom bade detalj- och partihandel
efterfragas mer utbildning i de fragor som blir allt viktigare i dagens digitaliserade samhalle. Utbildningar
inom miljo- och hallbarhet efterfragas, likasa utbildningar i teknik och nya arbetsmetoder. I Handels rap-
port Hur paverkar digitaliseringen framtida sysselsdttning och kompetensbehov i handeln? konstateras att
digitaliseringen framforallt paverkar innehallet i tjanster i och med att ny teknik tillkommer och att vissa
arbetsmoment automatiseras. Samtidigt far inte de anstillda tillrackligt med utbildning i den nya tekniken
vilket gor att de inte kan skota sitt jobb pa ett tillfredsstillande sitt. Ndgot som paverkar bade individen
och arbetsplatsen pa ett negativt sitt. (Carlén & Rosenstrom 2018)
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Kortsiktigt tankande hos arbetsgivarna

Alla de intervjuade ombudsmiannen namner kortsiktigt tinkande hos arbetsgivarna och daliga arbetsvill-
kor som grundliggande problem till varfor kompetensutvecklingen inte fungerar som den ska i handeln
idag. Bland de arbetsgivare som vill innebdr anda sniava budgetkrav uppifran och slimmad bemanning att
de varken har rad eller tid att erbjuda sina anstdllda mer kompetensutveckling dn den absolut nédvandi-
gaste.

Handeln ar en bransch med hog personalomsattning. P4 grund av daliga villkor, stressiga arbetsmiljoer
och brist pa utvecklingsmojligheter (mer om detta i nasta kapitel) 4r det manga som inte ser en framtid i
handeln. Istillet for att gbra nagot at problemen som gor att anstdllda [amnar branschen s viljer arbets-
givarna istillet att i annu lagre utstrackning satsa pa sin personal. En av ombudsmannen uttrycker att:
”Cheferna dr livrddda att ldgga tid pd att ldra upp ndn som kanske inte blir kvar.” Det blir en ond cirkel,
arbetsgivare vill inte ligga pengar pa att lira upp folk som kanske snart slutar, samtidigt som manga viljer
att sluta pa grund av att de inte far chansen att utvecklas pa arbetsplatsen.

En annan ombudsman vill att man pratar mer om vad den hoga personalkostnaden faktiskt kostar, lik-
som sjukfradnvaron som blir ett resultat av den ddliga arbetsmiljon. ”Det kostar att anstdlla en ny person,
introducera den och det tar tid innan personen kommer in i arbetet. Men det stdr ingenstans i ndgon drsre-
dovisning vad det kostar att introducera en ny person? Eller vad sjukfranvaron kostar. Det finns inte med.”

For att behdlla kompetens i branschen tycker ombudsminnen att man maste borja titta pa hur statusen i
yrket kan hojas. Forbattring av anstillningsvillkoren dr en mycket viktig del i detta arbete. ”For att hoja
statusen mdste vi ha hogre sysselsdttningsgrad forst och framst. Man mdste kunna leva pd sin lon, och kan-
ner du att du inte kan det sd blir det ju ett genomgdangsyrke. Idag dr det sda mycket slit och slang av perso-
nal, och dd tappar man ju kompetens.”

Vad &r resultatet av personalutbildningen? Handeln totalt. (SCB 2012)

Inga resultat vantas 3%
Inga resultat &nnu 1%
Personliga orsaker 35%
Battre arbetsprestationer i nuvarande arbete 69%
Nya arbetsuppgifter 9%

Hégre 16n 2%
Befordran i arbetet = 0%
Fatt ett nytt arbete = 0%

% 0 10 20 30 40 50 60 70

Forutom att forbattra villkoren i branschen krivs dven ett mer langsiktigt tink kring personal och kompe-
tensutveckling. I ett mer digitalt samhaille 4ar kunder mer pdldsta och stiller darfor hogre krav pa persona-
lens kunnighet: *Som kund stdiller man idag hégre krav pa den hjilp man far och att servicen dr bra. Det
innebdr att den anstillda mdste kunna bdade varan och kunna bemdéta minniskor pd olika sdtt.” Kundbe-
motandet dr ocksa vasentligt for att kunna hélla kvar kunderna, inte minst blir det viktigt nar fysiska buti-
ker i allt hogre utstrackning far konkurrens fran e-handeln: ”Om du blir bemétt pd ett bra sdtt i en butik dr
det storre sannolikhet att du kommer tillbaka till butiken en annan gang.”



Av de handelsanstillda som har deltagit pa personalutbildningar menar majoriteten, 7 av 10, att resultatet
av en utbildning framfor allt gjort att de blivit battre i sitt jobb. Ungefir en tredjedel av utbildningarna har
hjéalpt deltagarna av personliga orsaker som inte dr arbetsrelaterade. Endast ungefir en tiondel av utbild-
ningarna har lett till att den anstallde fatt nya arbetsuppgifter, medan utbildningar sillan eller aldrig leder
till hogre 16n, befordran i arbetet eller att man fatt ett nytt jobb.

Kompetensutbildningar leder alltsa bade till battre arbetsprestationer och nojdare anstillda som tende-
rar att stanna kvar i branschen langre tid. Nojda anstillda engagerar sig mer i arbetsplatsen och dr battre

i sitt jobb. Detta gagnar dven arbetsgivaren, som fir nojdare kunder med storre bendgenhet att komma
tillbaka till butiken.

3.2. Karriar i handeln och yrkesvaxling

Handelsanstalldas syn pa sin egen framtid i branschen varierar stort. Medan vissa trivs bra i sitt arbete och
inte planerar att limna det, sa vill andra byta jobb inom branschen. Ytterligare andra planerar att limna
branschen helt inom nagra ar.

Det kan finnas méanga skal till att man vill byta bransch. Bland annat kan det bero pa en alltfor stressig
arbetsmiljo eller for daliga villkor. Mdnga orkar inte jobba i samma bransch dnda till pensionsdldern. Den
genomsnittliga pensionsaldern for LO-anslutna ar idag 63,5 ar. Nar det nu talas om hojd pensionsédlder
blir en flexibel arbetsmarknad dar fler orkar jobba lingre alltmer central. Mojligheten att under arbetslivet
kunna vaxla yrke och vidareutbilda sig vid behov blir annu viktigare.

Ytterligare en anledning till att man vill byta bransch ar att man inte upplever att man utvecklas till-
rackligt mycket i sin nuvarande tjanst och darfor vill prova nagot nytt. De som av olika anledningar viljer
att lamna en bransch for en annan maste manga ganger ta steget via en vidareutbildning. Bland de handel-
sanstillda 4r det ménga som ser vidareutbildning som en nodvandighet i sitt framtida yrkesliv.

Tror du att du i framtiden kommer behdva vidareutbilda dig utanfér ramen
for ditt arbete? Handeln totalt. (Handels 2017)

Ja, fér att kunna byta till
ett yrke i en annan bransch

28%

Ja, for att kunna avancera inom branschen 26%

Ja, for att kunna vara sdker pa att

)
behalla mitt nuvarande jobb 14%

Nej 24%

% 0 5 10 15 20 25 30

Mer in tre av fyra handelsanstillda anser att de nagon gang kommer att behova vidareutbilda sig utanfor
ramen for sitt arbete. 28 procent menar att de maste vidareutbilda sig for att kunna byta till ett yrke i en
annan bransch, medan nastan lika manga, 26 procent, tror att de behover vidareutbildning for att kunna
avancera inom branschen. 14 procent uppger att de tror sig behova vidareutbildning for att vara sikra pa
att kunna behalla sitt nuvarande jobb. Siffrorna bekraftar det vi sag i foregdende kapitel, att befintlig kom-
petensutveckling varken ar tillracklig for att halla sig uppdaterad i sin nuvarande tjanst eller for att kunna
avancera inom branschen.

Idag finns méanga hinder for den som onskar byta bransch eller vidareutbilda sig mitt i arbetslivet, vilket
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gor att det inte dr ovanligt att personer fastnar i ett yrke eller pa en arbetsplats dar man inte trivs. For att
underlitta en rorlig arbetsmarknad som framjar ett livslangt larande kravs att det blir enklare for yrkes-
verksamma att utbilda sig vidare och byta jobb.

Manga viljer att byta bransch

Studier visar att médnga trivs med att jobba i handeln och ser det som en rolig och spannande bransch. I in-
ternationella jamforelser sticker svenska handeln ut i andelen n6jda medarbetare. (Wickelgren m.fl. 2012)
Samtidigt ar personalomsittningen hog i branschen. En stor andel av de anstéllda soker sig varje ar till

andra branscher d3 de inte ser en framtida karriir inom handeln.

Planerar du att nagon gang i framtiden byta jobb eller byta bransch?

(o)
% Handeln totalt. (Handels 2017)
50
40
30
20
)
0
Ja, jag planerar att Ja, jag planerar Nej, jag planerar Vet ej
byta jobb inom att byta bransch varken att byta jobb
samma bransch eller bransch

Nara hilften av de anstillda inom handeln, 44 procent, planerar att ndgon gang i framtiden byta jobb eller
byta bransch medan en tredjedel av de handelsanstillda inte har ndgra planer pa att limna sin nuvarande
tjanst. Av de som planerar en annan karriar i framtiden sa vill de flesta byta bransch helt. 31 procent av de
svarande menar att de vill byta bransch, medan 13 procent vill byta jobb men stanna kvar inom handeln.
En fjardedel av de anstillda dr osdkra pa framtiden och vet inte ifall de vill byta jobb eller bransch.

. Planerar du att nagon gang i framtiden byta jobb eller byta bransch?
v Handeln totalt per aldersgrupp. (Handels 2017)
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Yngre byter generellt jobb oftare 4n andra visar studier. (SCB 2010) Denna trend stimmer dven for hur det
ser ut bland handelsanstillda. Det finns stora skillnader i synen pé framtiden inom handeln mellan olika
aldersgrupper. De yngre i handeln planerar i betydligt hogre utstrackning att byta jobb eller bransch. 47
procent av de under 30 ar, jamfort med 23 procent av de 6ver 30 &r, planerar att byta till en annan bransch.
Endast 10 procent av de yngre svarar att de varken planerar att byta jobb eller bransch. Motsvarande siffra
bland den ildre dldersgruppen ar 38 procent.

Av vilken anledning vill du byta bransch? Handeln totalt. (Handels 2017)

Daliga arbetsvillkor (t ex anstéllningsform,

60%
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50%
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Ej intresserad av branschens fragor | 8%

% 0 10 20 30 40 50 60 70

Den absolut vanligaste anledningen till att anstallda vill limna handeln beror pa daliga arbetsvillkor och
16n. Bland detaljhandelsanstillda anger hela tva tredjedelar detta som anledning till att man inte vill arbeta
kvar i branschen.

Halften av de svarande har ocksa angivit brist pd kompetensutveckling och utvecklingsmojligheter
som anledning till att de bill byta bransch. Detta dr det vanligaste svaret bland lageranstillda. Ytterligare
en anledning till branschbyte som bade butiks- och lageranstillda i hog utstrackning anger ar den déliga
arbetsmiljon och stressen. Runt en tredjedel menar dven att bristen pa variation ar en anledning till att de
vill byta bransch. Det ar framforallt lageranstallda som angivit detta som anledning.

Enkatsvaren tydliggor varfor s manga som var tredje handelsanstalld planerar att limna branschen. Dali-
ga villkor, stress, brist pa utvecklingsmojligheter och variation i arbetet dr de absolut storsta orsakerna till
den hoga personalomsittningen inom handeln. Endast ett fatal, 8 procent, har svarat att anledningen till
att de vill byta bransch beror pa ointresse for branschens fragor.

Anledningarna ovan stimmer val 6verens med vad de intervjuade ombudsmannen lyfter upp som orsa-
ker till att personal viljer att lamna handeln. ”Det dr for stressigt och man far ingen kompetensutveckling”
sager en och menar att méanga efter ett tag trottnar pa villkoren i branschen: *Mdnga av de som bérjar
jobba i handeln har till en bérjan dlskat att jobba dar, men tappar sedan sugen ndr man inte kinner sig
virdesatt.”

For att hoja statusen och fa fler att vilja stanna kvar i branschen krdvs en annan syn pa personalen
an den slit- och slang-syn som rader idag. Ndgra av de forandringar som maste till ar hogre loner, hogre
sysselsattningsgrader och inte minst mojligheter att utvecklas i sitt yrke: ”For att fd folk att stanna kvar i
branschen och behdlla kompetensen krdvs ait foretagen erbjuder en majlighet till utveckling, att det inte
tar stopp”, menar en av ombudsminnen.
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Hinder for att yrkesvéxla

Bittre villkor i branschen och storre mojligheter till utveckling skulle troligtvis gora att médnga fler dn idag
skulle se en framtid inom handeln och vilja att stanna kvar. Att folk byter jobb eller bransch ar samtidigt

en naturlig del av arbetslivet. Darfor maste det finnas mojligheter att byta jobb, bransch och vidareutbilda
sig under hela yrkeslivet. Det gynnar varken individen eller arbetsgivaren att en anstilld stannar kvar i ett
arbete eller i en bransch dar man inte onskar vara. Storre mojligheter att yrkesvaxla under hela arbetslivet
okar rorligheten pa arbetsmarknaden vilket bidrar till att bade foretag och individer far storre mojligheter

att vaxa.

Finns det nagot som hindrar dig fran att byta jobb eller byta bransch?
Handeln totalt. (Handels 2017)

Ja, jag behdver komplettera min utbildning eller vidareutbilda mig 39%
Ja, jag vet inte vilken typ av arbete eller yrke jag skulle vilja byta till 38%
Ja, jag vill inte riskera att fa sdmre arbetsvillkor 25%
Ja, jag vill inte vara sist anstélld om det skulle bli uppségningar 19%
Ja, jag vill inte ha langre pendlingsavstand 14%
Annat 9%

Nej, inget hindrar mig 29%
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Over 70 procent av de handelsanstillda som vill byta jobb eller bransch menar att det finns hinder som
forsvarar detta. De tva vanligaste hindren dr att man maste komplettera sin utbildning eller vidareutbilda
sig for att kunna byta yrke, och att man inte vet vilken typ av yrke man skulle vilja byta till.

Ungefar tre av fyra handelsanstillda som tror sig behova vidareutbildning i framtiden ser olika hinder.

De tre vanligaste ar att det dr svart att kombinera jobb med studier, att det ar svart att forsorja sig under
studietiden och att man ar osiaker pd vilken utbildning man skulle vilja.

Finns det ndgot som hindrar dig fran att vidareutbilda dig?
Handeln totalt. (Handels 2017)

Ja, svart att kombinera jobb och studier 35%
Ja, daliga férsérjningsméjligheter under studietiden 33%
Ja, jag vet inte vilken utbildning jag skulle vilja 32%
Ja, jag maste komplettera min gymnasieutbildning 16%
Ja, for fa mojligheter till distansstudier 10%
Ja, for fa majligheter till deltidsstudier 8%
Ja, daligt studieutbud i ndrheten av min bostadsort 7%
Ja, daliga majligheter till validering av gymnasiekunskaper 3%
Annat 5%

Nej, inget hindrar mig 24%

% 0 10 20 30 40




Det ar tydligt att en stor del av de anstdllda inom handeln upplever att det finns hinder som gor det svart
for dem att viaxla jobb, bransch eller att vidareutbilda sig. Man vet inte vad man skulle gora istallet, vilken
typ av arbete man skulle vilja ha och vilken typ av utbildning man bor vilja for att komma dit. Ungefar en
tredjedel av de svarande i enkdten uppger att de inte vet vilken utbildning de skulle vilja ifall de skulle vi-
dareutbilda sig. Ndgot fler dn sa vet heller inte vilket yrke de skulle vilja istallet for sitt nuvarande. Bristen
pa studie- och yrkesvigledning for de yrkesverksamma ar idag stor. De vigledningsfunktioner som finns
ar oftast antingen till for den som befinner sig i utbildningssystemet eller for den som ar arbetslos och far
vagledning via Arbetsformedlingen. For att underlatta for individer att kunna vixla yrke mitt i arbetslivet
finns ett behov av vigledning som riktar sig dven till de yrkesverksamma. For att fylla de framtida arbets-
kraftsbehoven pa arbetsmarknaden kravs studie- och yrkesvigledare som har god insyn i vilka kompeten-
ser som efterfragas pa arbetsmarknaden och vilka behov som finns i olika branscher.

Att byta yrke mitt i arbetslivet dr ocksa en friga om ekonomi. Har man rad att borja studera och hur
ska man i sa fall forsorja sig sjdlv och en eventuell familj under studietiden? 33 procent av de som vill vida-
reutbilda sig ser det som ett hinder for att kunna paborja en utbildning. Dagens studiestodssystem ar inte
anpassat for yrkesverksamma eller for personer som har ett behov av storre inkomst for att kunna forsorja
sin familj, betala av pa lan och sa vidare. Mojligheterna till studieldn begransas dven vid 47 ars dlder, vilket
gor att dldre personer hindras fran att gora en i vissa fall nodvandig yrkesviaxling for att orka jobba dnda
fram till pensionsaldern.

De flesta av de handelsanstdllda som vill vidareutbilda sig skulle vilja gora det i kombination med att
fortsatta arbeta pa deltid. Detta dr ocksd ndgot som ses som det storsta hindret till att kunna vidareutbilda
sig — svarigheten med att kombinera jobb och studier. Utbildningssystemet ar i huvudsak uppbyggt kring
normen om den heltidsstuderande. Bristen pa utbildningar som dger rum pa kvillstid, pa deltid och pa
distans gor det svart att kombinera studier med arbete. Bristen pd utbildningar som ar anpassade for

yrkesverksamma utgor ett hinder for yrkesvaxling och bidrar till en inldsning pa arbetsmarknaden.

Brist pa véagar in i handeln

En stor del av de som arbetar inom handeln idag har ingen handelsspecifik utbildning som bakgrund.
I takt med att kompetenskraven okar inom handeln blir det allt viktigare att fler har relevanta kompe-
tenser redan ndr de kommer in i branschen. Det finns idag en brist pd vagar in i handeln via studier.

En befintlig vdg dr genom yrkesprogrammet med inriktning mot handel pa gymnasiet som dock endast
runt 3000 till 4 000 studenter gar ut varje dr. For att locka fler att gd en handelsinriktning pa gymnasiet
kravs dels att kvaliteten pa programmet okar, och dels att det blir mojligt att ha handelsinriktningar pa

andra gymnasielinjer.

Ytterligare en vig in i handeln 4r via yrkeshogskolan. Utbudet pa YH-utbildningar inriktade pa han-
deln ar idag bristfalligt. Vilka YH-utbildningar som anordnas beslutas av Myndigheten for yrkeshogskolan
och baseras bland annat pa Arbetsformedlingens prognoser 6ver arbetskraftsbehovet i olika branscher. En-
ligt myndighetens prognoser kommer det dock finnas ett 6verskott pa arbetskraft i handeln om fem ar, vil-
ket gor att Myndigheten for yrkeshogskolan baserar sitt beslut om handelsinriktade utbildningar pa att det
inte finns ett sarskilt stort behov av handelspersonal. (se Yrkeskompassen) Problemet med Arbetsformed-
lingens prognoser ar att de inte tar hiansyn till den kompetensbrist som finns i branschen och som manga
foretag redan idag upplever nar de forsoker rekrytera personal. Istallet utgdr man ifrdn den felaktiga teorin
att det inte kravs ndgon sarskild kompetens for att jobba i handeln. For att branschen ska kunna stilla om
till ett mer digitalt samhalle kravs djupare analyser over vilket kompetensbehov som behovs i handeln un-
der kommande ar. En vixande e-handel och mer digitalisering i butiker och i lager kriaver uppdaterade och
i vissa fall aven nya kunskaper och da dven utbildningar som bidrar till att gora branschen forberedd pa de
nya krav som stills.
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Det blir allt vanligare att handeln anstiller personal fran andra branscher, till exempel snickare som an-
stills av ett byggvaruhus. For att forenkla yrkesvaxling fran andra branscher till handeln kravs utokade
mojligheter att bygga pa sina befintliga kunskaper med kortare handelsspecifika utbildningar som riktar sig
till redan yrkesverksamma.

Slutligen behover dven parterna bli mer involverade i att skapa en brygga mellan utbildning och arbete,
till exempel via arbetsplatsforlagt lirande, sa att de som utbildar sig for att arbeta inom handeln ar forbe-

redda nar de kommer ut i yrkeslivet.

3.3. Omstillning efter uppséagning

Sedan 1970-talet har en mingd sd kallade omstillningsavtal slutits mellan parterna pa svensk arbetsmark-
nad. Omstallningsavtalen utformades redan fran bérjan som komplement till Arbetsformedlingens verk-
samhet och hade som syfte att ge extra stod till de som blivit uppsagda pa grund av arbetsbrist. Omstall-
ningsstoden ar i dag viktiga medel for att de som forlorar sitt arbete till f6ljd av strukturomvandling pa
arbetsmarknaden ska fa hjalp att hitta en ny anstdllning s smidigt som mojligt. Forutom att omstruktu-
reringars konsekvenser reduceras for den enskilde sa syftar aven omstallningsstoden till att se till att
uppsagdas kompetens ska kunna tas tillvara av foretag i samma eller andra branscher. (Walter 20135,
Bergstrom 2015)

De tva storsta omstallningsavtalen inom privat sektor ar Trygghetsradet (TRR) och Trygghetsfonden
(TSL) som omfattar nira en miljon anstdllda vardera. TRR omfattar tjanstemin inom privat sektor medan
TSL omfattar privat anstdllda inom LO-kollektivet. TSLs omstallningsstod innehaller dels ett avgangsbi-
drag (AGB) som dr ett engdngsbelopp som utbetalas i samband med att anstdllningen upphor till de 6ver
40 ar, och dels ett omstallningsstod som omfattar framforallt coachning for att hjdalpa den varslade att fa
ett nytt jobb.

TSL finansieras, liksom manga av de andra omstallningsavtalen, genom en avgift pa 0,3 procent av
lonesumman for samtliga anstillda p4 ett foretag. Det som skiljer TSL mot andra omstallningsavtal dr
att verksamheten inte bedrivs inom ramen for sin egen organisation utan av externa leverantorer. (Walter

2015)

Under 2016 beviljades drygt 1600 omstallningsstod till uppsagda fran handeln, vilket motsvarade 11
procent av det totala antalet beviljade stod av TSL samma ar. (TSL 2017a) 79 procent av de som fick stod
hittade ett nytt jobb, resterande borjade studera, blev sjukskrivna, hamnade i arbetsmarknadspolitisk at-
gard med mera. Bland de som hittade ett nytt jobb fick runt hilften en tillsvidareanstillning medan halften
fick en tidsbegridnsad anstillning. Andelen fran handeln som gar vidare till en tillsvidareanstallning ar
lagre jamfort med deltagare fran 6vriga arbetsmarknaden. Det ar dessutom vanligare att varslade fran de-
taljhandeln oftare dn andra gar vidare till kortare behovsanstillningar alternativt borjar utbilda sig. (TSL
2017b, Bergstrom 2015)



TSLs kvalifikationskrav utesluter
stora delar av handelns anstallda

Den typiske deltagaren i TSLs omstillningsstod dr en 45 r gammal man inom industrin som efter sitt del-
tagande i programmet far en tillsvidareanstillning inom samma yrke som han haft tidigare. (TSL 2016a)

Bland det totala antalet deltagare i TSL ar 70 procent min och 30 procent kvinnor. En majoritet av
deltagarna kommer fran manligt dominerade branscher dar tillsvidareanstillningar pa heltid ar norm.
(TSL 2017¢)

Konsférdelning for personer beviljade omstéllningsstdd. (TSL 2017¢)

. Kvinnor

Man

Anledningen till den ojimna konsfordelningen beror till stor del pa att kvalifikationskraven for att ta del
av TSLs omstallningsstod utesluter en stor del av de anstillda pa arbetsmarknaden, framforallt inom de
kvinnodominerade branscherna dir otrygga anstillningar dr vanliga. Kvalifikationskraven for omstall-
ningsstodet ar foljande:

e Foretaget har kollektivavtal inom LO-kollektivet
e Uppsigning sker pga arbetsbrist

e Tillsvidareanstillning

e Minst 12 médnaders anstillning

e Anstillningskontrakt om minst 16 timmar/vecka

(Bergstrom 2015)

Minga av de handelsanstillda, frimst inom detaljhandeln, lever inte upp till kraven som stills for att fa
ta del av stodet. I detaljhandeln har 29 procent av arbetarna en tidsbegriansad anstillning och 22 procent
arbetar korta deltider?. Trots att arbetsgivarna betalar in en avgift till TSL baserat pa arbetskraftskost-
nader for samtliga anstillda, dven tidsbegransat anstillda och de med korta deltider, far alltsa inte dessa
grupper ta del av stodet.

De med otrygga anstillningar far inte del av omstéllningsstodet men syns heller inte i statistiken over
varslade och uppsagda da de ofta dr de forsta som far ga nir en arbetsgivare behover gora sig av med
personal. Genom att anvinda sig av flexibel bemanning i form av visstidsanstillda och deltidsanstillda
kan foretag snabbt minska arbetsstyrkan vid behov utan att behova sidga upp personal. Denna typ av
bemanningsstrategi dr frimst vanlig inom de kvinnodominerade branscherna, som detaljhandeln, vard
och omsorg. (Boman & Stromback 2014)

2Korta deltider = 1-19 timmar per vecka
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Att fordandringar i personalstyrkan gors genom att gora sig av med flexibel bemanning dr en anledning till
att andelen varslade om uppsagning i forhdllande till antalet anstallda ar ligre inom handeln 4n pa 6vriga
arbetsmarknaden. Diagrammet nedan visar hur andelen varslade inom handeln samt inom den privata
sektorn varierat under perioden 2009 —2016. I stort sett foljer kurvorna samma monster, men andelen
varslade inom handeln dr lagre och paverkas inte i lika hog utstrackning av konjunktursviangningar.
(Bergstrom 2015)

Varsel om uppsédgning inom handeln samt totalt inom den privata
% sektorn 2009-2016. (SCBs varselstatistik 2009-2016)
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Aven om andelen varslade inom handeln ir ligre 4n pa 6vriga arbetsmarknaden sa dr morkertalet kring
hur manga som faktiskt paverkas av nedskarningar stort. Forutom de tidsbegransat anstillda som inte far
forlangt kontrakt sa dr en allt vanligare forekomst inom framst detaljhandeln att anstilldas arbetstimmar
skdrs ned som ett sitt att gora besparingar pa personalstyrkan. Arbetsgivarna kallar hyvlingen for en om-
organisation, dir en anstalld blir av med sin ursprungliga tjanst men sedan erbjuds en ny tjanst till en lagre
sysselsattningsgrad.

Om personen viljer att tacka nej till den nya tjansten erbjuds hen omstallningsstod for att hitta ett nytt
jobb. Risken dr dock stor att dven en ny tjanst innebdr en ldgre sysselsittningsgrad. Ungefir en tredjedel av
handelns deltagare i TSL far efter avslutat program en tjanst med farre timmar an tidigare. Att fd en tjanst
med farre arbetstimmar ar betydligt vanligare for en TSL-deltagare fran handeln jamfort med fran 6vriga
branscher. (TSL 2017b)

Viljer den anstillde daremot att tacka ja till ett erbjudande om en anstillning med lagre tjanstgorings-
grad 4n sin tidigare anstillning hos samma arbetsgivare sd utgar inget omstallningsstod, trots den omstall-
ning det innebar att ga till exempel fran heltid till deltid. (Bergstrom 2015)

De med otrygg anstdllning stir ofta utanfor dven Ovriga trygghetssystem i samhallet. A-kassa, sjukfor-
sakringar och pensionssystemet ir, liksom omstallningsstodet, uppbyggt kring normen om tillsvidarean-
stillningar pa heltid.

Brist pa utbildning, validering och yrkesvagledning i omstéllningsstédet

Fokus i TSLs omstallningsstod i dag ar hjdlp med matchning mot lediga jobb samt coachning. Det innebar
samtal for att kartlagga vilka forutsattningar och intressen deltagaren har och stod i att hitta en ny anstall-
ning. Detta stod 4r manga ganger inte tillrackligt for den som blivit uppsagd och ar i behov av att uppdate-
ra sina kunskaper och kompetenser for att fa en ny anstallning.



. Har du gatt nagon utbildning under din omstéllningsprocess?
% Enkit till TSL-deltagare fran handeln (Utredningsgruppen 2016)
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Fa av deltagarna i TSL far tillgdng till utbildning under sin omstillningsprocess. I en undersokning till TSLs
deltagare 2016 var det endast 8 procent av dem som blivit uppsagda fran en tjanst inom handeln som gatt
en utbildning inom ramen for omstéllningsstodet. Av dem som inte gétt en utbildning svarar nira halften
att de hade velat gora det for att forbattra sina chanser till en ny anstallning. Av dessa hade ungefar hilften
velat ga en langre utbildning for att vaxla till ett nytt yrke, medan en tredjedel hade foredragit en kortare

kompletterande utbildning inom det nuvarande yrkesomradet. (Utredningsgruppen fér omstallning 2016)

Savil deltagare i TSL som fackforbund och arbetsgivare ar 6verens om att mer utbildning under om-
stallningsprocessen skulle gora det lattare for en uppsagd individ att hitta en ny anstillning. I TSLs egna
undersokning om hur omstallningsstodet ska kunna forbattras kommer de fram till att stodet bor bli mer
flexibelt och lattare att anpassa utefter individens behov. For att gora det kriavs 6kad tillgdng till utbildning
savil som till validering och yrkesvigledning?. (TSL 2016b)

Utbildning, validering och yrkesvigledning dr alla viktiga delar i en omstillningsprocess. Matrisen ned-
an visar vilket stod som kan behovas beroende pa vilket vagval individen gor och vilken kompetens denna

har (det som dr rodmarkerat dr stod som tidigare inte funnits inom ramen for TSLs omstallningsstod).

Figur 1. Relevanta insatser beroende pa vagval under en omstéllningsprocess. (TSL 2016b)
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Rédmarkerade texter: stéd som tidigare inte funnits inom ramen fér TSLs omstéllningsstéd.

3 Den 1 november 2017 borjade TSLs nya verksambetsmodell gilla som bland annat innebdr ait mer
resurser laggs pd utbildning och validering.
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Behovet av utbildning liksom validering och yrkesvigledning ar storst i de fall individen behover uppdatera
sin kompetens for att kunna fa en ny anstillning, liksom om kompetensen anses tillricklig men personen
ska byta yrke. Coachning och matchning kan dock vara tillrackligt ifall personen stannar i samma yrke.

Validering anvinds for att kartlagga och erkdnna en individs befintliga kompetens, vilket resulterar i ett
kompetensintyg eller liknande. Detta kan 6ka mojligheten till en ny anstillning, men ocksa gora det tydligt
vilken kompetens som saknas for att en individ ska kunna vara anstillningsbar for ett visst yrke.

Som vi sdg i foregaende kapitel upplever Handels medlemmar en brist pa yrkesvigledning vilket gor att
de drar sig bade fran att studera vidare och att byta yrke. Resultatet blir att man kanske fastnar i ett yrke
ddr man inte trivs, ndgot som varken gynnar individen eller arbetsgivaren.

Bristen pd utbildning under omstallningsprocessen forsvarar mojligheten att fa en ny anstillning inom
samma bransch men ocksd att byta yrke och bransch for den som sa 6nskar. Bade mojligheten till langre
utbildningar via det reguljdara skolsystemet saknas i dag liksom kortare kompletterande yrkesutbildningar
for att bygga pa befintlig kompetens.

Bristande insats fran Arbetsférmedlingen vid uppséagningar

TSL bildades delvis pa grund av att arbetsmarknadens parter inte ansag att Arbetsformedlingen (AF) i till-
rackligt hog utstrackning gav stod till de som blivit uppsagda pa grund av arbetsbrist. Omstéllningsavtalet
slots darmed for att fungera som ett komplement till AFs verksamhet. Det gor att gransdragningen mellan
TSLs och AFs ansvarsomraden inte alltid ar tydlig, vilket riskerar att leda till bade dubbelarbete och att
individer hamnar mellan de bada systemen. (Walter 2015)

Sedan 2007 har Arbetsformedlingen prioriterat personer som star langt fran arbetsmarknaden (For-
ordning 2007:1030). Det har gjort att arbetslosa som nyligen forlorat sitt arbete haft begransad tillgang
till stod via myndigheten. Sedan 2012 har dock myndighetens mojligheter att fokusera pa personer som
riskerar langtidsarbetsloshet 6kat. Trots detta menar Riksrevisionen att AFs arbete vid varsel brister. For
att de uppsagda ska kunna ta del av AFs insatser kravs att de ar inskrivna som arbetssokande. Detta ar
dock ovanligt enligt Riksrevisionen, framforallt pd grund av att de varslade inte fatt information om detta.
(Riksrevisionen 2014) Informationen fran myndigheten brister dven i andra aspekter. En av de intervjuade
ombudsmannen konstaterar att AF inte ar till stor hjalp vad galler att informera och vigleda de varslade:
”Arbetsformedlingen dr ddliga pd att ge information om var det finns arbetskrafisbrist idag och dven att
tala om vilka utbildningar som finns”.

Majoriteten av de som blir uppsagda pd grund av arbetsbrist har aldrig nadgot att gora med Arbets-
formedlingen. I en enkat till TSLs deltagare 2015 svarade 80 procent att de inte fatt nagot stod alls fran
Arbetsformedlingen under sin omstillningsprocess. (Utredningsgruppen for omstillning 2016) En av de
intervjuade ombudsmannen menar att AF gor langtifran tillrackligt vid varsel. Hen forklarar att facket
eller de uppsagda knappt har nagon kontakt med myndigheten och jamfor med hur omstallningsforetagen
arbetar: “Skillnaden mellan Arbetsformedlingen och omstallningsforetagen dr att omstallningsforetagen
aktivt dr ute och letar jobb och har kontakt med arbetsgivarna pd orten, medan Arbetsformedlingen endast
anvisar till de jobb som kommer in. De [AF] dr for passiva helt enkelt.”

Riksrevisionen kritiserar vidare AFs bristande samarbete med trygghetsorganisationer. Ett problem med
samarbetet ar att det mdnga ganger 6verhuvudtaget inte existerar. Framforallt samverkar myndigheten
med organisationerna vid ett storre varsel, men inte vid mindre. Det finns ocksa stora regionala skillnader
i huruvida ett samarbete finns eller ej. Ytterligare ett problem ar att trygghetsorganisationerna och AF har
olika sikter om ifall en person riskerar att hamna i langtidsarbetsloshet eller ej. Vid risk for langtidsar-
betsloshet dr det AFs ansvar att hjalpa personen, men méanga ganger menar trygghetsorganisationerna att

risk for langtidsarbetsloshet finns medan AF gor en annan bedomning med konsekvensen att individen



inte far nagot stod. Att trygghetsorganisationerna och AF gor olika bedomningar och kartlaggningar av
den varslades behov av stod och insatser leder ocksa till dubbelarbete, dir en individ kan tvingas upprepa
moment hos AF som redan avklarats hos TSL. (Riksrevisionen 2014)

Flera av de intervjuade ombudsmannen lyfter det bristande samarbetet mellan AF och TSL som ett pro-
blem. ”Det finns inget samarbete alls mellan TSL och AF” menar en av de intervjuade ombudsmannen som
menar att Arbetsformedlingens roll vid varselsituationer Overlag ar bristfallig. ”Jag vet inte vad de ligger
fokus pd, men inte dr det att se till att folk kommer ut i arbetslivet igen. De behbver se 6ver sin organisa-
tion sd att inte allt fokus hamnar pd langtidsarbetslosa.”

Hen forklarar vidare att AF endast kopplas in vid storre nedlaggningar, men inte nar det kommer till
arbetsplatser dar ett mindre antal sags upp, ndgot som framforallt ar vanligt inom detaljhandeln. Det ar
framst inom detaljhandeln som de otrygga anstéllningarna ar vanliga och nir det kommer till sma arbets-
platser har de ofta sma mojligheter att ge stod till de otryggt anstallda som tvingas ga: *Vi forsoker alltid
i en forbandling med arbetsgivaren se till sd att dven de som inte omfattas av omstillningsstodet ska fa
ndgon sorts hjilp. Storre foretag har ofta storre mojligheter att bjalpa dessa personer, medan mindre
arbetsgivare ofta saknar ekonomin att ga in och ge den hjilpen. Dd dr det dnnu viktigare att Arbetsfor-

medlingen fungerar som de ska och kan bjilpa dessa personer.”

4. Vad kravs for att 6ka
kompetensen i handeln?

Handeln ar full av kompetenta medarbetare. Anstdllda som ar bra pa vad de gor, trivs i sitt yrke, ar enga-
gerade i sin arbetsplats och som vill f3 mer kunskaper och kompetenser for att bli annu battre pa sitt jobb.
Samtidigt finns det faktorer som gor att de inte ser en framtid i branschen och tvingas bort. Daliga arbets-
villkor, stressiga arbetsmiljoer och brist pa utveckling i arbetet dr ndgra av huvudfaktorerna till att handeln
varje dr tappar mycket av den kompetenta arbetskraft som finns i branschen.

For att hoja kompetensen i handeln kravs insatser fran bade parterna och staten. Dels behover arbets-
givare se over vilka forandringar som behover goras for att locka kompetent arbetskraft till branschen och
dessutom fa den att stanna kvar. Och dels krivs statliga reformer som 6kar mojligheterna till lirande hela
livet och minimerar inldsningseffekterna pa arbetsmarknaden.

4.1. Battre arbetsvillkor

Handeln ar en bransch som priglas av manga tidsbegrinsat anstillda, deltidsarbetande och en hog grad

av inhyrd personal. Framforallt inom detaljhandeln 4r de otrygga anstallningarna vanliga. Endast dryga
30 procent har en fast anstillning pa heltid, resten jobbar deltid och/eller ar tidsbegransat anstillda. Av de
som har en tidsbegransad anstillning 4ar majoriteten anstillda per timme eller kallas in vid behov, det vill
sdga har en mycket otrygg form av anstallning. Av de som arbetar deltid 4r den vanligaste anledningen till
det att de inte far en heltidstjanst. I partihandeln 4r 1 av 10 anstalld av ett bemanningsforetag. (Handelsan-
stalldas forbund 2018)

Att ha en otrygg anstillning innebar en miangd konsekvenser for savil den enskilt anstillde som for hela
arbetsplatsen. For den med otrygg anstillning innebar det bland annat svarigheter att planera sin ekono-
mi och fritid, att man har inget eller simre skyddsnit vid sjukdom eller arbetsloshet och att den framtida
pensionen blir 1dg. Som vi har visat i rapporten ar ocksa tillgangen till kompetensutveckling och variation
i arbetet ldgre for de med otrygga anstillningar. Otryggheten paverkar inte bara de drabbade individerna,
utan hela arbetsplatser. Nar arbetsgivare i hogre utstrackning anvander sa kallad flexibel personal som ett
sdtt att spara in pa personalkostnader sa drabbas samtliga anstillda av personalbrist och stressiga arbets-
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miljoer. Konkurrensen mellan kollegor om arbetstimmar blir storre och relationer mellan anstillda och
arbetsledning simre pa arbetsplatser med manga otryggt anstillda. Konsekvenserna blir 6kade sjukskriv-
ningar pa grund av stressrelaterad ohilsa, lagre arbetstillfredsstéllelse bland anstillda och en hog persona-
lomsittning. (Berggren & Carlén 2016)

Stammer nagot av féljande in pa dig? Handeln totalt. (Handels 2017)
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I undersokningen till medlemmarna i Handels stalldes frigan vad som skulle f anstillda att stanna langre
i branschen. Ungefar 70 procent svarade att battre arbetsvillkor eller battre 16n skulle gora dem mer villiga
att stanna langre i branschen, medan runt 55 procent svarade att battre arbetsmiljo respektive mer kom-
petensutveckling skulle gora branschen mer attraktiv att arbeta kvar i. 30 procent svarade dven att mer

variation i arbetet skulle fa dem att stanna langre.

Resultaten visar att battre arbetsvillkor, battre arbetsmiljé och mer mojligheter till utveckling i yrket
skulle fa en stor andel av de handelsanstadllda att stanna langre i branschen 4n i nuldget eftersom daliga
villkor, laga loner, stressiga arbetsmiljoer och sma chanser till utveckling tvingar bort anstillda fran bran-
schen. Bittre villkor skulle darmed gora att kompetens stannade kvar i handeln, och dessutom attrahera
mer kompetent arbetskraft att borja jobba i branschen.

4.2. Arbetsgivare som satsar pa kompetens

I rapporten har vi visat att det finns en brist pa kompetensutvecklande insatser inom handeln. Firre han-
delsanstillda far tillgang till kompetensutbildning jamfort med anstillda pa arbetsmarknaden i stort. Dia-
grammet ovan visar att 6ver halften av de svarande Handelsmedlemmarna skulle stanna langre i branschen
ifall de fick mer kompetensutveckling och storre mojligheter att utvecklas i yrket. Trots att manga trivs
inom handeln 4r det manga som limnar branschen pa grund av att mojligheterna till att vaxa pd arbets-

platsen och i yrket ar sma.

Det dr inte bara tillgangen pa personalutbildningar som brister utan dven det informella larandet, det
vill sdga att ldra sig nya arbetsmoment genom till exempel arbetsrotation. Manga inom handeln anser att
de inte utvecklas i yrket och att det finns en brist pa variation i arbetsuppgifter. Detta hor samman med
arbetsgivares tendens till att anvianda sig av precisionsbemanning. Genom att anvianda sig av flexibel
bemanning som ar tidsbegransat anstéllda, jobbar deltid eller hyrs in frain bemanningsforetag, kan arbets-
givaren snabbt 0ka och minska personalstyrkan utefter behov. Denna del av personalstyrkan far ofta mer
ensidiga och enkla arbetsuppgifter eftersom de ska gd snabbt att lara upp och byta ut. Resultatet av preci-



sionsbemanningen blir en viaxande arbetsstyrka pd arbetsmarknaden som far mycket begransade mojlighe-
ter till kompetensutveckling och variation i arbetsuppgifter och som darmed far svart att hitta ett nytt jobb
nir den otrygga anstillningen upphor.

Men det finns en annan typ av flexibilitet att vilja for arbetsgivaren. Den bygger istdllet pA mangkun-
nighet bland anstallda med trygga anstillningar. Genom att anstallda har breda kunskaper och far rotera
mellan arbetsuppgifter kan variationer i efterfrigan motas genom att befintlig personal forflyttas mellan
olika avdelningar pd arbetsplatsen beroende pa vilket behov som finns. Denna typ av flexibilitet ar betyd-
ligt mer héllbar d4n den som dagens bemanningsstrategier bygger pa. Inte minst for individen, vars kom-
petens halls uppdaterad under hela arbetslivet och kommer st battre rustad pa arbetsmarknaden vid ett
eventuellt framtida jobbskifte, oavsett om det ar frivilligt eller ej. Forskning visar pa ett samband mellan
anstallningsotrygghet och arbetstillfredsstallelse. De som upplever en otrygghet i sin anstallning kanner i
lagre grad engagemang i sitt arbete. Dessutom adr otryggheten kopplad till simre attityder gentemot organi-
sationen och minskad tillit till ledningen. (Lastad m. fl. 2016)

Att satsa pa personalen och erbjuda goda arbetsvillkor och mojligheter att utvecklas i arbetet ar inte
bara ndgot som ar positivt for individen, utan dven ndgot som foretag drar nytta av. I boken The Good
Jobs Strategy visar Zeynep Ton att arbetsgivare i langden tjanar pa att satsa pa personalen istallet for att
spara in pa personalkostnader genom att anvinda sig av flexibel bemanning. Anstallda med trygga villkor
ar mer motiverade och mer kunniga i sitt arbete, vilket 4r ndgot som leder till battre service och darmed
nojdare kunder och 6kad forsiljning. (Ton 2014) Flera studier visar pa sambandet mellan n6jd personal
och nojda kunder. I en forskningsrapport frin Handelns Utvecklingsrad visas att personal som upplever sig
som vardesatta och far utvecklas i sitt arbete generellt trivs battre och engagerar sig i butikens basta, vilket
i sin tur leder till mer nojda och lojala kunder. (Wickelgren m. fl. 2012)

Kompetenskraven okar i och med digitaliseringens framvaxt. Kunder blir mer paldsta och forvantar sig
kompetent och kunnig personal i butikerna. Nar e-handeln 6kar blir personalen den fysiska butikens vik-
tigaste konkurrensfordel. Vad kravs da for att bygga organisationer som framjar larande och kompetens-
forsorjning? I rapporten Informellt lirande i arbetslivet undersoks vilka forutsattningar som kravs for en
larande organisation ddr bade icke-formellt larande, det vill siga mojligheten att ga kurser, men framforallt
informellt larande 4r naturliga delar. Trygga anstillningsvillkor dr en forutsattning som vi redan har varit
inne pa. Framgangsrikt lirande forutsitter proaktiva medarbetare som vagar ifragasitta och ta initiativ.
Dessutom kradvs en bredd i arbetsuppgifter och mojligheter att kunna viaxla mellan olika uppgifter. For att
anstillda ska vara motiverade att ldra kriavs ocksa mojligheter att kunna paverka sin egen arbetssituation
och inflytande over arbetet. Slutligen kravs dven utrymme for att reflektera 6ver det man lart sig. Ett for
hogt arbetstempo kan tvirtom hamma forutsittningarna for larande. (Olofsson 2017)

For att fa fler foretag inom handeln som framjar lirande och kompetenta medarbetare kridvs en forand-
ring i hur man ser pa bemanning och personalens virde. Istillet for organisationer som bygger pa preci-
sionsbemanning kravs ett mer langsiktigt tink. Trygga anstillningsvillkor dr en grundférutsattning for att
bygga arbetsplatser dir kompetenser kan vixa och stanna kvar i branschen under en langre tid.

4.3. Reformer som framijar livslangt larande

I rapporten visas att en stor del av de handelsanstallda planerar att byta bransch, och att de storsta anled-
ningarna till detta 4r daliga arbetsvillkor och 16n, for sma mojligheter till kompetensutbildning och utveck-
ling och att arbetsmiljon upplevs som stressig eller dalig pd annat satt. Mdnga anstallda, och darmed deras
kompetenser och kunskaper, skulle stanna lingre i branschen om detta forandrades. Det ska vara en sjalv-
klarhet att ett yrkesliv inom handeln ska ga att kombinera med ett tillfredsstillande privatliv, mojligheten
att bilda familj, ta 1an och kunna flytta hemifran. Detta betyder inte att mojligheterna att under yrkeslivet

byta yrkesbana eller studera vidare ar mindre viktiga. Inldsningar pa arbetsmarknaden ar aldrig positiva,
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varken for individen som fastnar i ett yrke eller pd en arbetsplats dar den inte trivs, eller for arbetsgivaren
som riskerar fa omotiverade anstillda som inte ar intresserade av att bli battre i sitt jobb. Idag finns en
mingd hinder i samhillet for den som ar yrkesverksam och som 6nskar byta karridr. For att fa en mer flex-
ibel arbetsmarknad dar livslangt larande och yrkesvaxling framjas kravs att dessa hinder forsvinner.

Ett av hindren ar att utbildningsutbudet idag framst riktar sig till den yngre heltidsstuderande som dnnu
inte etablerat sig pa arbetsmarknaden. For de som redan ar yrkesverksamma eller 6nskar kombinera arbete
och studier ar mojligheterna att studera vidare begransade. Fler mojligheter att studera pa distans, deltid
och kvillar skulle gora det lattare att fortsdtta jobba under studietiden och darmed gora att de som énskar
studera vidare men inte vill eller kan fa studiemedel skulle kunna forsorja sig under studietiden. Samtidigt
behover utbildningsutbudet forbattras sd att mojligheterna att komma in i handeln via studier forbattras,
bade for de som dnnu inte dr etablerade pa arbetsmarknaden och for de redan yrkesverksamma som vill
byta bransch till handeln. Yrkesprogrammet pa gymnasiet med inriktning mot handeln beh6ver bli mer
attraktivt samtidigt som fler yrkeshogskoleutbildningar mot handeln behovs. Ett bakomliggande pro-
blem dr Arbetsformedlingens prognoser 6ver olika branschers framtida arbetskraftsbehov. Dir anges att
konkurrensen om jobben inom handeln kommer vara hard inom nédgra ar. Den prognosen som bygger pa
hypoteserna att den digitala utvecklingen gor att antalet jobb inom handeln minskar samt att det inte kravs
nagra specifika kompetenser eller kvalifikationer for att jobba inom handeln. Dessa felaktiga antagan-
den far lingtgdende konsekvenser. Dels genom att den som funderar pa en karridr inom handeln litt kan
skrammas bort av den dystra prognosen, och dels darfor att Arbetsformedlingens prognos ligger till grund
for vilka yrkeshogskoleutbildningar som anses behovas.

Forsorjningsmojligheter under studietiden ar ytterligare ett hinder for framforallt de som senare i livet
vill gora en yrkesvaxling. Fran 47 ars alder minskas studielanet och fran och med 57 ar kan den studeran-
de varken fa studielan eller bidrag. For att en yrkesviaxling ska vara mojlig under hela arbetslivet kravs
forbattrade forsorjningsmojligheter under studietiden. Ett sdtt att gora detta pa skulle kunna vara via en
sa kallad kompetensforsakring. Flera forslag pa hur en sddan skulle kunna se ut har presenterats under
2000-talet, bland annat av analysgruppen Arbetet i framtiden (se Arbetet i framtiden 2016). En kompe-
tensforsakring bor vara generell och omfatta alla pd arbetsmarknaden och finansieras via arbetsgivaravgif-
ter. Forsakringen ska vara tillrackligt hog for att bekosta studier och kunna anviandas bade for att gora en
yrkesvixling eller for att utvecklas i sitt befintliga yrke.

For att ytterligare mojliggora yrkesvaxling under arbetslivet behovs forbattrad vagledning for yrkes-
verksamma. Ménga som vill byta yrke eller studera vidare vet inte vad de skulle vilja, eller hur behovet ser
ut pa den framtida arbetsmarknaden. Har behovs insatser for att kartlagga individers nuvarande kompe-
tenser och intressen och ge rdd kring mojliga vagar framdt. En studie- och yrkesvigledare som riktar sig till
yrkesverksamma madste ha goda kunskaper om framtida kompetensbehov pa arbetsmarknaden och specifik
kunskap om behovet i olika branscher.

4.4. Okad trygghet vid uppsigningar

Sa gott som samtliga trygghetssystem i samhallet 4r uppbyggt kring normen om tillsvidareanstallningar pa
heltid. Denna typ av anstillningar hor dock till ovanligheterna inom handeln, och speciellt inom detaljhan-
deln. Manga av de som ir tidsbegransat anstéllda eller deltidsarbetar riskerar att sta utan a-kassa vid en
eventuell arbetsloshet, och att f mycket lag sjukpenning vid en eventuell sjukskrivning samt 1dg pension

i framtiden. Dessutom gar de visstidsanstillda och de som arbetar korta deltider miste om TSLs omstall-
ningsstod vid en uppsdgning pa grund av arbetsbrist och far darmed inget stod med att hitta en ny anstall-

ning.

Sedan 1990-talet har andelen som ticks av det allmdnna socialforsakringssystemet minskat. Samtidigt
har socialforsakringarna urholkats och en privat marknad for forsakringar och tillaggstjanster vaxt fram.



(Hedborg 2016) Bland handelsanstillda ar det manga som varken har rad med privata [6sningar eller tacks
av de offentliga trygghetssystemen och darmed far svart att klara sig vid en franvaro fran arbetsmarkna-
den. Dagens socialforsakringssystem maste anpassas for dagens arbetsmarknad sa att 4ven de med otrygga
anstdllningar ska fa del av trygghetssystemen.

Detsamma galler for omstallningsstodet via TSL dar kvalifikationskraven bor dndras sd att samtliga
anstillda far ta del av det vid en eventuell arbetsbristsituation. Det galler savil tidsbegransat anstallda,

deltidsarbetande liksom de som fér sin anstdllning hyvlad.

For att de som riskerar att bli av med sin anstillning vid en arbetsbristsituation snabbt ska fi en ny an-
stallning kravs ett mer omfattande stod an dagens. Badde TSL och Arbetsformedlingen har viktiga uppgifter
i detta arbete. Storre mojligheter till vagledning, validering och inte minst utbildning inom ramarna for om-
stallningsstodet ar onskvart. Vad giller utbildningar kravs bade 6kade mojligheter att ga korta, relevanta
utbildningar liksom lingre utbildningar via det reguljara utbildningssystemet. I dag kan man inte studera
mer 4n max tre veckor utan att riskera att forlora sin a-kassa. Det behover bli mojligt att studera langre an
sd utan att forlora sin a-kassa for att individer ska kunna gé de utbildningar som pa basta satt okar deras

mojligheter att f4 ett nytt jobb i handeln eller i en annan bransch.

Arbetsformedlingens roll vid varsel behover bli mer framtradande. Inte minst mdste informationen till
de som riskerar att bli uppsagda forbattras bade vad galler vad som kravs for att fa ta del av Arbetsformed-
lingens insatser, och vilka utbildningar som finns och hur arbetskraftsbehovet pa arbetsmarknaden ser ut
for tillfillet. Aven samarbetet mellan myndigheten och TSL behover bli bittre bade for att undvika dubbel-
arbete och att individer hamnar mellan stolarna.

5. Slutord

I rapporten konstateras att kompetensbehovet inom handeln vaxer samtidigt som den hoga personalom-
sattningen gor att branschen tappar mycket kompetent och kunnig personal varje ar. Istallet for att satsa pa
att fa annu mer kompetent personal maste resurser i dagslaget laggas pa att standigt rekrytera och lira upp
nya. I och med att arbetsgivarna inte vet hur linge personal kommer att finnas kvar drar man sig aven for
att satsa alltfor mycket pa dem. Samtidigt ar bristen pa mojlighet att utvecklas i sitt arbete en stor anled-
ning till att manga viljer att limna handeln. Daliga villkor och stressiga arbetsmiljoer ar ocksa huvudorsa-
ker till den hoga personalomsattningen.

Det kortsiktiga tinkandet fran arbetsgivarnas sida i att se personalen som en kostnad som man i storsta
man forsoker dra ned pa ar den absolut storsta anledningen till den kompetensbrist som vi nu ser i bran-
schen. Genom att erbjuda loner som inte gar att leva pa, otrygga anstillningar och arbetsmiljoer som leder
till sjukskrivningar pa grund av stress sa tvingas personal med vardefull kunskap och kompetens bort fran
branschen. Vad detta kompetenstapp och den hoga personalomsittningen innebar i form av kostnader for
arbetsgivare och for samhillet i stort vore ett intressant omrade for en framtida studie.

For att fa ner personalomsattningen och halla kvar kompetens i branschen kravs ett mer langsiktigt
tankande fran arbetsgivarna. Satsningar pa trygga villkor, kompetensutvecklande insatser och ordentlig
grundbemanning ar nagra av de saker som kravs for att pa langre sikt hoja kompetensnivan. Men det
kravs dven statliga reformer for att 6ka mojligheterna for yrkesverksamma att vidareutbilda sig liksom
forbattringar i trygghetssystemen sa att samtliga individer pa arbetsmarknaden tiacks av skyddsnaten vid

en eventuell arbetsloshet eller sjukdom.
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