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Sammanfattning

Detaljhandeln ar en sektor av stor betydelse

i Sverige, sett bade till dess andel av

ekonomin, saval som dess betydelse for
sysselsattningen. Handeln ar en bransch

med hog personalomsattning. Trots det ar
kunskapen om vilka karriarvagar, karriarer,
hinder och utvecklingsmgjligheter som anstallda

och féretagare/handlare upplever begréansad.

All personalomsittning ar givetvis inte av ondo. Tillfélliga anstillningar kan vara
optimala for bade de anstéllda och foretagen. Den typ av personalomsittning vilken &r
kostsam for foretagen, individen och branschen ar frimst nar heltidsanstillda lamnar
ett foretag eller en sektor. Kostnader for foretaget inbegriper exempelvis; rekryterings-
kostnader — pé grund av att man méste pabdrja en ny rekryteringsprocess for att hitta
en erséttare; uteblivna framtida intdkter — da man forlorar humankapital som annars
hade genererat mervérde. Det innebar ocksa kostnader for den enskilde individen — tid
och energi maste investeras for att komma in i arbetet pa en ny arbetsplats eller i en ny
bransch. Vidare finns dven kostnader for industrin. Dé en individ beslutar att [dimna en
arbetsplats i detaljhandeln for att exempelvis ta anstillning i en annan bransch forlorar
handeln humankapital som besitter vérdefull kunskap om sektorn.

Da en individ beslutar att ldmna en arbetsplats i detaljhandeln

for att exempelvis ta anstéllning i en annan bransch férlorar handeln
humankapital som besitter véardefull kunskap om sektorn.

I projektet ”Karridrvédgar inom detalj- och partihandeln” som genomforts vid
Internationella Handelshogskolan 1 Jonkoping har vi fokuserat pé vilka karridrvéagar

det finns inom detalj- och partihandeln. Vi har inom projektet angripit denna problem-
stillning fran flera olika hall. I delstudien 1: > Karridrvagar inom detalj- och partihandel
— En sekvensanalys” fokuserar vi pé vilka karridrer och vilka karridrvigar individer

har som nagon gang har arbetat inom detalj-eller partihandeln. I rapporten (delstudie 2)
”Vilka slutar arbeta pa detaljhandelsforetag och vart tar de vdgen?” analyserar vi med
hjélp av kvantitativa metoder vilka egenskaper de har som slutar inom detaljhandeln och
dven vilka sektorer de fortsatter sin karridr inom. I den tredje delstudien ”Karridrvagar
inom handeln — en intervjustudie om hinder och utvecklingsméjligheter bland anstéllda,
foretag och personer som ldmnat handeln” tar vi hjélp av kvalitativa metoder for att se
vad anstéllda, chefer och de som avslutar sin anstidllning inom dessa branscher har for
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upplevelser. Dessa rapporter i sin helhet finns att 14sa pa handelsradet.se. Vara resultat
kan summeras i foljande punkter och dr uppdelade baserat pa de olika rapporterna:

Delstudie 1:
"Karridarvagar inom detalj- och partihandel - en sekvensanalys”
Vi finner tva vanliga karridrvdgar inom detalj- och partihandel som &r varandras motsatser:

* En karridr som enbart bestar av att vara anstilld inom detalj- eller partihandeln under
en langre tid.

* En kort karridr inom detalj- och partihandeln for att sedan fortsdtta studera eller arbeta
inom andra sektorer.

Individuella faktorer har storre baring pa en individs karridrvidg jamfort med regionala
faktorer. For detaljhandeln finner vi att mén, i hdgre alder, utan barn och med lagre
utbildning dr mindre benédgna att byta bransch. [ partihandeln erhalls liknande resultat,
men utan ndgra konsskillnader. For att minska tendensen hos individer att byta bransch
och att investera i en langvarig karridr inom detaljhandel eller partihandeln bor dessa
branscher forsdka bli mer attraktiva for unga, kvinnor (nér det géller detaljhandeln),
personer med hogre utbildning och de som har barn.

Delstudie 2:

"Vilka slutar arbeta pa detaljhandelsféretag och vart tar de vagen?”
Studien undersoker vilka faktorer som bidrar till individers bendgenhet att sluta pa en
arbetsplats samt vilka faktorer som gor att individer viljer att stanna kvar som anstéllda
inom sektorn, ta anstillning i en annan sektor, bli egenforetagare eller ldimna arbets-
kraften. Detta dr viktigt att fa klarhet i for att man som foretag och beslutsfattare ska
kunna péverka personalomséttningen inom ett féretag och en bransch.

Den svenska arbetsmarknaden préglas av ett relativt starkt anstéllningsskydd. Detta, i
kombination med att en avslutad heltidsanstéllning innebar hoga kostnader for ett foretag,
gor att det finns en hog sannolikhet att majoriteten av de avslutade anstéllningarna vi
studerar i denna studie ar frivilliga. Vidare undersoker vi hur olika typer av humankapital
inverkar i en individs val av karridrvagar, vilket betyder att vi studerar faktorer vilka ar
mojliga att paverka av aktorer pa foretag, bransch samt regeringsniva.

Vara resultat visar att foretagsspecifikt humankapital i form av hur linge individen arbetat
pa ett arbetsstélle, industrierfarenhet samt om man har gétt ett yrkesférberedande program
inom handel (handelsutbildning) minskar sannolikheten att en person slutar. Vi finner
motsatt effekt fran arbetarspecifikt humankapital i form av utbildningsniva, vilken 6kar
tendensen att sluta. Nar vi undersoker var de som slutat pa ett arbetsstélle tar vagen dérefter
finner vi att de som arbetat langre pa foretaget dr mer bendgna att borja arbeta i en annan
sektor, medan de med industrierfarenhet och de med en handelsutbildning i hogre grad
fortsétter att arbeta i detaljhandelssektorn. Vidare finner vi att de som har eller har haft
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arbetsuppgifter som kriaver mer upplarning och/eller utbildning dr mer benégna att stanna
kvar pa arbetsstéllet och — ifall de slutar — att stanna kvar inom detaljhandelssektorn.

Vara resultat tyder pa att det finns behov av att gora yrkesforberedande handelsprogram
mer attraktiva for att kunna bibehalla kompetens inom foretagen och branschen. Vidare
bor arbetsgivare satsa pa att kompetensutveckla sina anstillda sé att de kan utfora

mer komplexa arbetsuppgifter dd de med sadana arbetsuppgifter tenderar att i storre
utstrackning bli kvar inom ett foretag och en inom detaljhandelsbranschen.

Delstudie 3:

"Karridrvagar inom handeln - en intervjustudie om hinder och utvecklings-
mdjligheter bland anstéllda, féretag och personer som lamnat handeln”
For att besvara fragorna har vi genomfort intervjuer med de ovan ndmnda kategorierna av
handelsanstillda och fragat om deras upplevelser kopplat till de olika perspektiven ovan.
Da det finns relativt lite forskning om just karridrvigar inom handeln och hur anstéllda
och foretagare upplever och hanterar fordndringar har vi valt att anamma en explorativ
ansats i den hér studien.

Sammanfattningsvis s tyder svaren pa att det finns ett uttalat behov av att stirka
kompetensen hos de anstéllda for att darigenom skapa dkad entusiasm och arbetstillfreds-
stédllelse for de anstdllda, men framforallt for att stérka de anstélldas karridrmdjligheter
och deras loner. Vi kan se att respondenterna lyfter fram satsningar pa utbildning i
inriktningen mot it som sérskilt relevant for handelns utveckling och de anstélldas
karridrmdjligheter. Mojligtvis kan sddana utbildningar bidra till att géra de anstéllda mer
attraktiva och specialiserade péd arbetsmarknaden, vilket i sin tur kan bidra till 6kade
16ner och nya utvecklingsmojligheter i termer av karridrvigar. Av enkétsvaren kan vi
dven utrona att handelsforetagen verkar under smé marginaler och att de ofta saknar
finansiellt utrymme for att investera i den hér typen av fortbildning, trots att det finns ett
uttalat behov. Hér kan det finnas behov av investeringar och offentligt stddda insatser for
att stirka foretagens utvecklingsmojligheter.

Det verkar inte finnas tydliga karriértrappor i féretagen

vilket gér det svart f6r de anstéllda att avancera.

Analys av enkétsvaren tyder dven pa att karridrmdjligheter till stor del baseras pé
informella interaktioner mellan anstéllda och handlare eller butikschefer, dar personliga
egenskaper och branscherfarenhet vérderas hogt och formella meriter som tilldgnats
utanfor butikerna inte anses ha sirskilt stor betydelse. Det verkar inte finnas tydliga
karridrtrappor i foretagen vilket gor det svért for de anstdllda att avancera. De anstillda
maste darfor uppvisa ett driv och ett intresse for att gora karridr. Detta kan ménga ganger
innebéra att ta pa sig arbetsuppgifter som gar utanfor arbetsbeskrivningen och den
planerade schemaldggningen, vilket kan fa stora konsekvenser for privatlivet.
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Inledning

Handeln (parti- och detaljhandeln) ar en viktig naring i Sverige.

Den sysselsatter en betydande andel, cirka tio procent av alla anstéllda i
Sverige och framjar ungdomars intrdde pa den svenska arbetsmarknaden.
Handeln ar dven en konkurrensutsatt bransch som genomgar stora
forandringar och som ofta ses som en genomgangsbransch med hog
andel deltidsanstallda och tillfalligt anstéllda.

Enligt Handelsradet har en av fyra som for ndrvarande ar sysselsatta pa den svenska
arbetsmarknaden borjat sin karridr inom handeln (Handelsradet, 2010).! Handelsnéringen
ger ddrmed en mojlighet for ett stort antal individer att fi anstéllning, inkomst, kontakter
och ett socialt nitverk. Statistiken visar dven att Sveriges handelsforetag stér infor en rad
utmaningar dir den kanske storsta handlar om hog personalomséittning och svarigheter
for foretagen att behélla sin personal.

All personalomsittning dr givetvis inte av ondo. Tillfdlliga anstédllningar kan vara
optimala for bade de anstillda och foretagen. Exempel pa detta dr studenter — som arbetar
under tiden som de studerar; och for foretag som har behov av tillfillig personal under
storhelger och hogtider. Den typ av personalomséttning vilken dr kostsam for foretagen,
individen och branschen, ér framst nér heltidsanstéllda ldmnar ett foretag eller en
sektor. Kostnader for foretaget omfattar exempelvis; rekryteringskostnader — pa grund
av att man maste paborja en ny rekryteringsprocess for att hitta en erséttare; uteblivna
framtida intidkter — dd man forlorar humankapital som annars hade genererat mervirde.
For nystartade och sma foretag vilka har &n mindre utrymme for felrekryteringar, &r

en hog personalomséttning ytterligare problematisk och kan dessutom utgdra ett hinder
for entreprendrskap. Det innebédr ocksa kostnader for den enskilde individen — ny tid
och energi méste investeras for att komma in i arbetet pa en ny arbetsplats eller i en ny
bransch. Vidare finns dven kostnader for branschen. Da en individ beslutar att limna en
arbetsplats for att exempelvis ta anstillning i en annan bransch forlorar handelssektorn
humankapital som besitter vardefull industrikunskap. En hog personalomséttning

berdr ddrmed den totala kompetensforsorjningen och hur attraktiv branschen dr som
arbetsplats. Personalomséttning 4r med andra ord kostsamt for foretagen och gor det
svart for dem att bygga upp den kompetens som kravs for att stiarka konkurrenskraften.
Sett ur ett samhéllsekonomiskt perspektiv behover handelns hoga personalomséttning
inte nddvéndigtvis utgdra nagot dvervigande negativt eftersom den dven bidrar till att
individer fér tilltrdde till arbetsmarknaden.

1 Aldersfordelningen av anstallda inom naringen visar samma monster da naringen karakteriseras av en oproportionerligt
hég andel unga (sarskilt kvinnor) och en lagre andel aldre jamfért med genomsnittet i riket som helhet. Det ar bara
besbéksnéringen som har en mer skev aldersférdelning.
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Arbetskraftomsdttning inom handeln &r en problematik som har uppmérksammats

av olika instanser. Handelsradet har till exempel skapat en hemsida dar man kan folja
olika karridrvégar for handelsanstéllda och vilka utbildningar som behovs for olika
yrken. Detta dr ett intressant initiativ men vi hdvdar att det bor kompletteras med en
kartlaggning av de handelsanstéllda ddr man undersoker vilka upplevda hinder och
utvecklingsmgjligheter som aterfinns inom branschen. Kunskap om de underliggande
faktorerna som péverkar de anstdlldas upplevelser av sin arbetssituation och sina
karridrmdjligheter ar intressant eftersom det kan vara en viktig pusselbit nir det giller
att forsta varfor de anstéllda véljer att stanna, komma tillbaka efter att de genomfort en
utbildning eller jobbat inom en annan néring under en tid.

Med tanke pa den snabba fordandring som sker inom samtliga branscher och den
medfdljande press (exempelvis genom okad konkurrens) och krav pa forandring, dar
e-handeln &r ett tydligt exempel, behovs det kompetent personal som har bade erfarenhet
och kunskap om niringen. Individer med kunskap och erfarenhet inom handeln har béttre
forutséttningar att identifiera och mdjliggora de fordndringar som kravs for att foretaget
ska kunna bibehélla och pa sikt dven forstarka, sin konkurrenskraft (Brush och Chaganti,
1999). Vi finner ddrmed att karridrvagar och vilka faktorer som péaverkar att en individ
stannar inom ett foretag/sektor dr av stor betydelse.

Detta projekt har som maél att besvara dessa fragestillningar. Rapporten ér baserad pa

tre delrapporter (som samtliga finns att tillgé i sin helhet pa handelsradet.se). De olika
delrapporterna utgdr alla viktiga komponenter som fréan olika perspektiv forsoker besvara
fragor om och analysera karridrviagar inom parti- och detaljhandeln.

1. Den forsta delrapporten fokuserar pa olika karridrer och karridrvagar som individer
inom parti- och detaljhandeln véljer.

2. Den andra studien undersoker vilka faktorer som bidrar till individers benégenhet att
sluta pa en arbetsplats, samt vilka faktorer som gor att individer véljer att stanna kvar
som anstédllda inom sektorn, ta anstillning i en annan sektor, bli egenforetagare eller
lamna arbetskraften.

3. Den tredje rapporten utgérs av en intervjustudie dér vi undersoker vilka hinder for
utveckling och utvecklingsmojligheter de anstillda (inklusive de som har slutat) och
handlarna/foretagarna upplever.

Resultaten riktar sig till foretagare och chefer inom handeln och férhoppningen ér att
bidra med ny kunskap som kan anvédndas vid rekrytering, beslut om vidareutbildning,
utvecklingsmdjligheter och 16neséttning, vilket far konsekvenser for branschen som
helhet. Detta &r viktigt att forsta for att man som foretagare och politiker ska kunna
paverka personalomsittningen inom ett féretag och en bransch.
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Vad sager forskningen om
personalomsattningen inom
parti- och detaljhandeln?

| detta avsnitt redogor vi for den forskning och de teorier som kan

bidra till att forsta och forklara vilka faktorer som ar drivande i handelns
personalomsattning och handelsanstalldas karriarmaojligheter. Enligt Porter
och Steers (1973) kan man dela in de bakomliggande orsakerna till att en
individ lamnar ett arbete i fyra kategorier: individ-specifika, arbetsmiljo,
organisatoriska och typ av arbetsuppgifter.

Ett vanligt forekommande teoretiskt ramverk for att studera effekterna av olika variabler
pa en individs beslut att Idmna en arbetsplats dr vinstmaximeringsteori. Denna typ

av teorier dr i allménhet vanligt forekommande i studier av individers beslutstagande
(exempelvis nir det giller huruvida en individ bestimmer sig for att pensionsspara

eller inte), samt i studier av frivillig jobb-separation (se exempelvis Galizzi och Lang,
1998; Lévy-Garboua med flera, 2007). I varje tidsperiod véljer en individ att antingen
avsluta eller att inte avsluta sin anstillning pa ett arbete. Den forvantade avkastningen
av att stanna pa ett arbete végs hela tiden mot den férvéntade avkastningen av att soka
sig till en annan arbetsplats (eller dylikt, sésom att borja studera

eller starta ett eget foretag), minus kostnaden att limna
en arbetsplats (i termer av att borja ldra kdnna en ny
arbetsplats och dess arbetsuppgifter).

De arbetsvillkor som rader pa en arbetsplats pekas

ofta ut som centrala faktorer och sérskilt de anstilldas
mdjlighet att paverka anstéllningens omfattning,
arbetstid och inriktning (Bergman och Ivarsson,

2010; Broadbridge, 2003; Fields och Nkomo, 2011). Till
arbetsvillkor kan man dven rékna in faktorer som lankar

till 16nevillkor, trivsel, arbetsbelastning och intern rorlighet

vilka alla spelar en avgdrande roll inom de flesta branscher. Grad

av engagemang for arbetet kan paverka rorligheten (Babin och Boles, 1998; Knight
med flera, 2006; Wren med flera, 2014). En rad studier visar att ju hogre en individs
“commitment” dr desto légre dr bendgenheten att lamna organisationen (Cohen, 1993;
Ingram och Lee, 1990; Iverson och Deery, 1997; McNeilly och Russ, 1992; Yurchisin
och Park, 2010).
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Aven individuella faktorer ir av betydelse dér det visats att de som #r mest benéigna att
stanna aterfinns bland de som ir mellan 40 och 49 ar (Sakai med flera, 2008). Aldre och
lagre utbildade medarbetare har visats vara mer benégna att stanna (Wren med flera,
2014) och i allménhet slutar nyanstillda mer frekvent 4n de som varit anstéllda en lingre
tid (Hendrie, 2004a; Sager med flera, 1989; Tziner och Birati, 1996). En forsta iakttagelse
i forskningen om beslutsfaktorer &r att den ofta fokuserar pa enskilda individers beslut
och vilka drivkrafter som styr pa individniva (Se till exempel Griffeth med flera (2000)).

De arbetsvillkor som rader pa en arbetsplats pekas ofta ut

som centrala faktorer och sérskilt de anstélldas méjlighet att paverka
anstéllningens omfattning, arbetstid och inriktning.

Kostnaderna som uppstér med att sluta pé en arbetsplats ér till exempel att ovissheten

i hur framtiden kommer att se ut 6kar vilket kan innebéra stress. Denna kan forstdrkas
av ens civilstdnd och dtaganden som exempelvis om man har en partner och/eller barn
hemmaboende, vilket gér den anstidllde mindre riskbenédgen. Studier av anstéllda inom
detaljhandeln visar dock att de som har en partner dr mer benégna att sluta en anstéllning
(Good med flera, 1996; Good med flera, 1988). En annan typ av kostnad som associeras
med att byta arbete dr forlusten av senioritet inom en organisation (William H. Mobley,
1977). I Maertz Jr. och Campion (2004) intervjustudie uppger anstillda att det kénns
omoraliskt att ldmna sitt arbete, vilket gor att man delvis tenderar att stanna kvar pa
grund av lojalitet med sin organisation. Hér &r alltsa kostnaden i att 1amna ett arbete,

att man uppfattas som besvirlig och illojal.

De kostnader som uppstér vid personalomséttning kommer framst fran en minskad
produktivitet i och med att man upplever ett tapp av humankapital, 6kade rekryterings-
kostnader och uteblivna framtida intikter (Batt, 2002; Bettencourt och Brown, 1997).
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e Data och metod

Vi anvénder data fran Statistiska Centralbyran (SCB) och undersdker alla
individer Gver 16 ar. Statistiken innefattar detaljerad information om manga
olika aspekter av individen dar egenskaper om deras utbildningsniva,
utbildningsinriktning, arbetslivserfarenheter och yrkeskarriar ar av sarskild
vikt for genomférandet av detta projekt. Vi har aven mojlighet att se hur
individer ror sig ut och in pa arbetsmarknaden och om de valjer att bli
entreprendrer genom att starta ett eget féretag.

Vi foljer individer 6ver tid (fran 1990 till 2018) som nagon gang har varit anstillda inom
handeln. Tack vare att vi kan f6lja individen 6ver tid har vi mojlighet att se vilka karridrer
som individerna har innan de bdrjar inom handeln men dven efter att de slutat inom
handeln. Vi kan da se om det finns nagra generella monster hos dessa individer och om
det finns ndgon systematik i deras karridrvigar. I delrapport 2 anvénds olika empiriska
metoder sdsom logit och multinomial logit modell.

3.1 Sekvensanalys

Tack vare den detaljerade statistiken som finns dver flera ar har vi mojlighet att
sdkerstilla dessa monster med hjdlp av avancerade ekonometriska metoder. Vi kan med
hjélp av statistiska tillvigagingssitt identifiera gemensamma végar som tycks fungera
for individer med gemensamma karaktirsdrag. For att kunna kristallisera ut olika
karridrvigar som individer inom detalj- och partihandeln tar kommer den detaljerade
statistiken anvéndas for att genomfora sekvensanalyser. Sekvensanalys anvénds i det
forsta delprojektet.

Tack vare den detaljerade statistiken som finns Sver flera ar

har vi mgjlighet att sékerstélla dessa monster med hjélp
av avancerade ekonometriska metoder.

Sekvensanalys, vilken ursprungligen utvecklades for DNA-analys inom molekylarbiologi
och anvéndes forst inom samhéllsvetenskap av Abbott och Forrest (1986) har nyligen
anvints av bland andra Brzinsky-Fay (2007), Rowe med flera (2017) och M. Backman
med flera (2020) for att analysera karridrvédgar. Sekvensanalysen utgar fran att man

kan dela upp en individs karridr i olika steg. Det kan handla om ett enkelt exempel dar
man ofta studerar pé heltid en period till att dverga till att vara arbetslds innan man blir
anstélld. De olika stegen blir da: studera — arbetslos — anstélld. Vi kommer inom projektet
att anvdnda sekvensanalys for att kunna urskilja om det finns olika representativa
karridrvégar, det vill sdga om det finns ménga gemensamma ndmnare hos de som arbetar
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inom detalj- och partihandeln. Genom att anvinda sekvensanalys kan man pa ett relativt
enkelt sdtt identifiera och urskilja dessa gemensamma monster.

Fordelen med sekvensanalys &r att metoden mdjliggdr en mer ingdende analys av karridrval
eftersom den inte bara redogor for forekomsten av en enda hiandelse utan ser till alla olika
steg (det vill sdga olika typer av aktiviteter man kan ha), i vilken
sekvens de har tagits och hur linge man har varit pa varje steg.
Sekvensanalys behandlar kombinationen av olika steg som
en unik observation for en individ. Saledes kan de steg som
olika individer tar innan de far en anstéllning i detalj-
handeln eller partihandeln se mycket olika ut for olika

grupper av individer och behandlas i en sekvensanalys pa
olika sitt &ven om resultatet, det vill siga sysselséttning
inom detalj- och partihandeln dr densamma.

I ett forsta steg i sekvensanalysen maste man definiera
de olika stegen en individ kan ha inom sin karridr. Inom
detta projekt har vi valt att definiera 14 olika steg eller karriér-

mojligheter, de presenteras i nésta tabell. Som tabellen visar forsoker vi vara sa
inkluderande som mdjligt och fanga de steg som en individ vanligtvis tar och som vi kan
fanga med hjélp av registerdata.

Tabell 1. Oversikt 6ver de olika steg en individ kan ha i sin karriér, anvénds i sekvensanalysen.

Variabler Férklaring

Studera, 6vrigt* Detta identifierar individer mellan 16-74 &r som &r
engagerade i nagon form av studier (alla nivaer ingar)

Handelsgymnasium* Individer som har valt att specialisera sig inom detalj-
handeln pa gymnasieniva
Studera, partihandeln* Individer som studerar en utbildning som &r relaterad
till partihandeln
Studera, detaljhandeln* Individer som studerar en utbildning som &r relaterad
till detaljhandeln
Anstélld, 6vriga sektorer* Anstélld av ett foretag (alla andra sektorer forutom
parti- eller detaljhandeln)
Anstalld, partihandeln* Anstélld av ett foretag inom partihandeln
Anstélld, detaljhandeln* Anstélld av ett foretag inom detaljhandeln
Foretagare Individ som har startat eller ansvarar for ett eget féretag
Arbetslos Individ som &r registrerad som arbetslos
Inaktiv Individer som inte &r registrerade som arbetslosa eller
studerar men ar i arbetsfér alder
Pensionerad Individer som har beslutat att ga i pension (i Sverige
finns det ingen fast pensionsalder)
Dod En individ som har dott
Foraldraledig En individ som ar foraldraledig
Annat Ovriga alternativ

* Mgjligheten finns att individen &r féraldraledig pa deltid.
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3.2 Semi-strukturerade intervjuer

For att undersoka hur anstéllda och handlare upplever utvecklingsmgjligheter och hinder
har vi genomfort intervjuer med tre kategorier av handelsanstéllda; de individer som har
en nuvarande anstillning inom handeln, de individer som har personalansvar eller driver
foretag inom handeln och individer som tidigare arbetat inom handeln men har slutat.

Vi har genomfort totalt 25 intervjuer, 11 med anstéllda inom handeln, 9 féretagare eller
med personalansvar och 5 med personer som tidigare arbetat inom handeln. Metodiken ar
narrativ (berdttande) for att forsta hur de olika perspektiven upplevs.

De semistrukturerade intervjuerna utgick frén de forberedda fragorna som stalls till

alla, men innehdll dven foljdfragor beroende av respondentens svar. Den valda struktur-
graden &r vil ldmpad for den hédr typen av datainsamling eftersom den ér forberedd

och strukturerad samtidigt som den ar flexibel vilket ger utrymme for bade férdjupade
kunskaper och jamforelser mellan olika respondenters upplevelser av samma fragor. Vi
har alltsa valt att ge de intervjuade frihet att utveckla sitt svar pa fragorna genom att stélla
frdgor av oppen karaktar.

Metodiken gar alltsa ut pa att bryta ner materialet

och successivt bygga upp en 6vergripande forstaelse fér
de ménster som kan observeras.

Fragorna omfattar &ven kompletterande bakgrundsfragor och i vissa fall har vi stéllt
ytterligare frgor for att ytterligare tdcka in och gé pa djupet av deras upplevelser.
Uppfoljningsfragorna fokuserade pé vilka faktorer som paverkat individen att fatta
centrala beslut (exempelvis att lamna handeln) och tankar och kénslor i samband

med avgorande hdndelser i karridren. Efter omkring 12 intervjuer kunde vi se ett
tydligt monster och tydliga teman i intervjusvaren och efter 20 intervjuer framkom
inga nya perspektiv utan det var snarare upplevelser som i mangt och mycket stimde
overens med tidigare intervjuer. Vi valde dirfor att inte g vidare med fler intervjuer.
Samtliga intervjuer spelades in och transkriberades av ett externt foretag. Utifran det
transkriberade materialet sokte vi efter monster i beréttelserna och svaren. Forutom det
material vi fick i samband med intervjufragorna sammanstéllde vi s& mycket material
som mdjligt med utgédngspunkt i bakgrundsfragorna.

For att analysera det sammanstéllda materialet har vi anammat en relativt vanlig metodik
i liknande sammanhang som bygger pa den analysmetod som foresprakas av exempelvis
Langley och Abdallah (2011). Detta innebér att det transkriberade materialet lases for att
skapa en generell forstielse for varje individs upplevelser. Nir det géller personer som
slutat inom handeln fokuserade vi frimst pa avgdrande hindelser sdsom nir de fattade
beslutet att lamna sektorn och vilka faktorer som var drivande. Metodiken gér alltsé ut
pa att bryta ner materialet och successivt bygga upp en dvergripande forstaelse for de
monster som kan observeras.
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Delstudie 1:
Karriarvagar inom
detalj- och partihandel
— en sekvensanalys

4.1 Karriarvagar inom partihandeln

For att fa en battre forstaelse for de individuella branscherna och for att
fanga de olika forutsattningar det finns inom respektive bransch fokuserar
vi har endast pa individer som arbetar inom partihandeln. Vi bérjar med att
fa en forstaelse for hur lange man arbetar inom branschen genom att visa
fordelning givet hur manga ar man har arbetat inom branschen.

Figur 1 visar att det finns en stor andel som endast jobbar ett ar inom partihandeln,
27,4 procent. Om man ser till andelen som har arbetat mindre 4n tre ar ser vi att néstan
hilften av alla (49,3 procent) hogst jobbar tre ar. Intressant att notera ér att det sker en
Okning i andelen anstéllda som har arbetat hela perioden inom branschen, det vill sdga
29 ér. Genom att se till hur ménga episoder (tillféllen) man arbetar inom partihandeln kan
vi dven folja hur individer byter branscher, presenterat i figur 1. Om man har arbetat en
episod inom en bransch innebér det att man endast har en sammanhéllen sekvens som
kan variera i antal 4&r men man byter inte frén branschen for att sedan atervénda (vilket
hade inneburit att man hade genomfort tvd episoder inom partihandeln. Figur 2 visar
att over tre fjardedelar av alla endast jobbar en episod inom partihandeln och cirka 95
procent har arbetat hogst tva episoder.

Figur 1. Férdelningen andel anstéllda inom partihandeln givet hur manga ar de har arbetat
totalt inom branschen.
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Figur 2.  Antal episoder anstéllda har arbetat inom partihandeln.
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I foljande tabell redovisas de karridrer som aterfinns for individer som har arbetat minst
ett &r inom partihandeln (i nésta avsnitt redovisas samma information for detaljhandeln).
Vi tar i denna tabell hdnsyn till i vilken ordning de olika stegen har tagits och hur linge
man har befunnits sig pa respektive steg.

Tabell 2. De 10 vanligaste karridrerna fér individer som har jobbat minst ett &r inom partihandel,
1990 till 2018.

Ordning  Karriar (antal ar inom parentes) Frekvens Procent  Summering

1 Anstélld, partihandeln (29) 6397 43,78 43,78
‘ it:sotljlrlzr s;/:’ic?;a(i)d;eln (1) 1425 9,75 53,53
P Al Suigh seaorer 29 1383 946 6300
! 2:2::::3 gjrr;gga:eiicljnrézr)(;27) 1259 8,62 71,61

T Anetdld buiga sekaorer 29 9 526 768
T el Burge sekeorer 26 758 519 8206
T At Swiga sekaorer 21) 701 480 8686
’ 2::::”3 zj:itégasneiigr]ré?)(;24) 677 4,63 91,49
T Al parchandein @) 22 426 9575
© Anetald, buriga sekeorer 22 621 435 0

Summering 14 612 100

Tabellen visar att den absolut vanligaste karridren inom partihandeln &r att vara anstélld
inom branschen i 29 ar, det ar cirka 6 400 individer som delar denna karridr. De angivna
procenten visar att cirka 43 procent, bland de tio vanligaste karridrerna, delar denna
karridr. Det 4r med andra ord inte 43 procent av alla inom branschen. Urvalet utgors

av 873,702 observationer som visar de individer som nadgon gang har arbetat inom
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partihandeln minst ett ar och som finns med fem ér, vilket visar att endast 0,7 procent
har denna karridr (detta speglas dven i figur 1). Antal observationer ar givetvis storre dn
antalet individer d4 samma individ kan vara med flera génger.

Andra monster som framkommer &r att manga individer gar fran att arbeta inom parti-
handeln till att arbeta inom andra sektorer. Relaterat till antal ar man arbetar inom de
olika sektorerna sa tenderar man att arbeta kortare tid inom partihandeln jimfort med
andra ovriga sektorer. Viktigt att notera ar att 6vriga sektorer fangar alla andra sektorer
och man kan givetvis byta bransch flera génger (utdver partihandeln) men att dessa byten
inte fangas upp av statistiken.

Pa samma sétt som innan redovisar vi dven vilka steg man tar och vilken ordning dessa
kommer i utan att se till lingden i antal ar som man spenderar inom respektive steg, detta
fangar en individs karridrvig. En karridr baseras pa lingden av stegen samt deras inbordes
ordning medan en karridrvdg baseras endast pa vilken ordning de olika stegen kommer i.
Den mest forekommande karridrvigen for individer inom partihandeln &r att vara anstélld
inom andra sektorer och att byta till partihandeln for att sedan fortsdtta sin karridr inom
andra sektorer. Tabellen visar dven att ménga individer byter mellan olika sektorer.

Tabell 3. De tio vanligaste karridrvdgarna fér individer som har jobbat minst ett ar inom
partihandeln, 1990 till 2018.

Ordning  Karridrvag Frekvens Procent Summering
1 Anstalld, évriga sektorer;
Anstalld, partihandeln; 23021 24,06 24,06
Anstalld, 6vriga sektorer
2 Anstélld, partihandeln;
Anstalld, évriga sektorer 1265z 23 27
3 Anstalld, évriga sektorer;
Anstélld, partihandeln 11842 12,38 49,67
4 Studera, 6vrigt;
Anstélld, 6vriga sektorer; 9463 9,89 59,56
Anstalld, partihandeln
Anstalld, partihandeln 7729 8,08 67,64
Studera, 6vrigt;
Anstélld, 6vriga sektorer;
Anstalld, partihandeln; = e e
Anstalld, évriga sektorer
7 Studera, dvrigt;
Anstalld, partihandeln 7167 749 82,84
8 Studera, 6vrigt;
Anstalld, partihandeln; 6128 6,41 89,24
Anstalld, 6vriga sektorer
9 Anstalld, partihandeln; 5815 6,08 95,32
10 Anstalld, évriga sektorer;
Anstalld, partihandeln; 4475 4,68 100

Anstalld, 6vriga sektorer;
Pensionerad

Summering 95 662 100
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411 Skillnader mellan méan och kvinnor: Partihandel

For att undersoka skillnader i karridrvédgar baserat pd medfodda egenskaper (sdésom kon
och vart man &dr f6dd) samt baserat pa olika utbildningsnivaer, skiljer vi i kommande
avsnitt pa karridrvagar for méan/kvinnor, individer fédda i Sverige/utlandet, samt
individer med hog/l1&g utbildning (hdg utbildning definieras som de med minst tre &r av
utbildning pa hogskola/universitet).

Sett till de fem vanligaste karridrerna (dar vi tar hdnsyn till hur manga ar man
tillbringade pa varje steg) samt de fem vanligaste karridrvidgarna for min respektive
kvinnor anvinds 299 683 observationer for kvinnor samt 574 098 observationer mén.
Urvalet ger en indikation pd den konsfoérdelning som finns inom partihandeln som ofta
domineras av mén. [ detta urval utgér kvinnor cirka 35 procent av alla observationer
vilket dr den 6vergripande andelen for sektorn som stort, det kan dven finnas ytterligare
skillnader mellan olika delar av sektorn och mellan olika foretag.

Resultaten visar att bade kvinnor och man delar

den vanligaste karridren att under hela perioden
ha arbetat inom partihandeln.

Resultaten visar att bade kvinnor och mén delar den vanligaste karridren att under hela
perioden ha arbetat inom partihandeln. Bland de fem vanligaste karriérerna sa utgor
denna karridr (arbetat 29 ar inom branschen) cirka 60 procent av mannen och knappt
50 procent for kvinnorna. Detta dr dock urvalet av de individer som f6ljer ndgra av de
fem vanligaste karridrerna. Om man ser till samtliga i partihandeln sa ar det endast
0,41 procent av alla kvinnor i vart urval som har jobbat hela sin karridr (29 ar) inom
partihandeln och motsvarande siffra for mén ar 0,90 procent.

Det finns dven skillnader mellan de vanligaste karridrerna mellan de som delas av mén
och de som delas av kvinnor. Fér mén tenderar man att vara anstélld inom partihandeln
for att sedan bli anstélld inom 6vriga sektorer och man tenderar att vara anstilld inom
partihandeln langre perioder. For kvinnor &r det ddremot vanligare att komma frén
studier for att sedan arbeta inom partihandeln. Det dr dock dven vanligt for kvinnor

att fortsétta till andra sektorer efter att ha jobbat en kortare tid inom partihandeln. Att
kvinnor tenderar att jobba kortare tid inom partihandeln kan dven ses i att 30,56 procent
av alla kvinnor endast jobbar ett ar inom partihandeln och 55,96 procent stannar hogst
tre ar. For mén visar det att 25,77 procent jobbar ett ar och 49,77 jobbar hogst tre ar inom
partihandeln. Gillande de olika karridrviagarna (ej sett till hur ménga ar man spenderar
i varje steg utan endast ordningen) finns det inga markanta skillnader mellan mén

och kvinnor dir den vanligaste karridrvagen ar Anstilld, 6vriga sektorer; Anstalld,
partihandeln; Anstalld, 6vriga sektorer.
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4.1.2 Skillnader mellan individer f6dda i Sverige och i andra lander:
Partihandel
Vi har dven tagit fram samma information for individer som ar fodda i Sverige respektive
i andra lédnder. Pé detta sitt forsoker vi urskilja om karridrer och karridrvégar skiljer sig
at beroende pa vilken bakgrund man har, det vill séga vilket land man ar f6dd i. Vi inser
att det finns en stor heterogenitet baserat pa vilket land man &r f6dd 1 och denna analys
bor dérfor ses i ljuset av detta och som ett forsta steg. Vi ser att det behdvs mycket mer
forskning inom detta omrade dar man urskiljer olika karridrer och karridrviagar baserat
pa vart man kommer frén.

Det kan dven finnas behov att se till hur karridrvégar skiljer sig &t beroende p4 om man
ar forsta eller andra generationens invandrare i Sverige, samt i vilken typ av region man
bor i. Viktigt att notera &r att man maste ha funnits i registerdatan minst fem ar for att
vara med i vart urval vilket innebér att individer som nyligen har kommit till Sverige
inte finns med. Begrdsningen med fem ar har gjorts for att man ska kunna f& fram en
karridrvig och en karridr dé detta tar ett antal ar.

Skillnaden mellan grupperna syns inte minst i antal individer som finns med i varje
grupp dar individer fodda i Sverige utgdr 736 208 observationer och motsvarande

siffra for individer fodda i andra lander dr 137 494 observationer. Sett till de vanligaste
karriérerna ser vi tydliga skillnader. Bland individer fodda i Sverige ér den vanligaste
karridren att man har varit anstilld under en lang period (29 ar), foljt av karridrer dir man
antingen har studerat eller fortsatt sin anstédllning inom andra sektorer.

Fér individer fédda i andra lander ser vi en stérre tréghet

pa arbetsmarknaden da fyra av fem karriérer innebér att
man har arbetat olika manga ar inom partihandeln.

For individer fodda i andra lédnder ser vi en storre troghet pé arbetsmarknaden da fyra

av fem karridrer innebér att man har arbetat olika méanga ar inom partihandeln. Detta

kan spegla firre alternativ pa den svenska arbetsmarknaden for individer med utléndsk
bakgrund och att man da lattare “fastnar” inom ett foretag eller inom en bransch. Detta
visar sig dven i den beskrivande statistiken: For de som dr fodda utanfér Sveriges granser
observerar vi att 31,23 procent jobbar inom partihandeln i ett &r och 58,02 procent jobbar
hogst tre ar inom sektorn. For de som &r fodda i Sverige ser vi att 26,70 procent jobbar
enbart ett ar och 50,74 procent jobbar hogst tre r inom partihandeln. Vi ser dven en storre
andel av utlandsfédda som jobbar inom partihandeln vid enbart ett tillfdlle (80,05 procent
jamfort med 77,21 procent for individer fodda i Sverige). Liknande monster aterspeglas i
de olika karridrvégar dessa tva grupper har dir individer fodda i Sverige tenderar att ha
en storre flexibilitet i sina karridrvigar.
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4.1.3 Skillnader mellan individer med hég respektive lag utbildning:
Partihandel

I de tidigare sektionerna dér vi skiljer pa olika grupper av individer har vi utgétt fran

egenskaper som man fodds med och dérfor per definition dr svara att fordndra. Man kan

inte vilja sitt kon och inte heller i vilket land man &r f6dd. En faktor som man daremot

kan vélja dr vilken utbildning man vill skaffa sig (givet sina kunskaper och fardigheter).

Vi ar fullt medvetna om att den socioekonomiska bakgrunden paverkar valet och
mdjligheterna till fortsatta studier. Vi skiljer pa individer med hogre utbildning definierat
som tre ar eller mer pa hdgskola eller universitet. Tre ar utgdr normalt det som krévs

for en kandidatutbildning och valdes darfor som troskelvédrde. De som har minst tre

ar pa hogskola eller universitet utgor en stérre grupp (551 516 observationer) jAmfort
med de individer som har en ldgre utbildning (322 186 observationer). Detta kan vid
forsta anblicken verka forvanande da man tenderar att se pa partihandeln som en sektor
med ldgre utbildning. Viktigt att komma ihdg &r att denna statistik ar baserad pa alla
individer som nagon géng har jobbat inom partihandeln och som nagon géng under var
period har forskaffat sig en hogre utbildning. Sverige ér ett land med en generell sett hog
utbildningsniva ddr ménga studerar pa hogskola/universitet.

Karridgrerna for individer med hégre respektive lagre utbildning

ser till stor del lika ut. Det som skilier dem at ar att individer med
hégre utbildning i hégre grad tenderar att de studera.

Karridrerna for individer med hogre respektive lagre utbildning ser till stor del lika ut.
Det som skiljer dem &t dr att individer med hogre utbildning 1 hogre grad tenderar att de
studerar vilket inte dr férvanande baserat pa var indelning. Dér vi ser en skillnad ar hur
lange man &r benédgen att arbeta inom branschen da individer med hdgre utbildning har
enbart 29,39 procent jobbat ett ar inom partihandeln och inom tre ar har 54,89 procent
lamnat partihandeln. For de med ldgre utbildning ér det en ldgre andel som enbart

har arbetat ett ar (24,04 procent) och 46,75 procent har jobbat mindre &n tre ar inom
partihandeln. Detta &r monster som ofta framhélls géllande partihandeln da det 4r en
sektor med en ldgre utbildningsniva jamfort med andra sektorer.

Vi ser samma monster, dock dnnu tydligare for de olika karridrviagarna som individer
med hogre respektive ldgre utbildning har, dir ar det tydligt att individer med hogre
utbildning tenderar att studera mer.
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4.1.4 Slutsats partihandel
De slutsatser som vi kan dra géllande partihandeln baserat pa den forsta sekvensanalysen
ar foljande.

* Den vanligaste karridren &r att ha arbetat 29 ar inom branschen, dessa utgor 0,7 procent
av alla som arbetar inom partihandeln (cirka 6 400 individer).

» Maénga gar fran att arbeta inom partihandeln till att hitta
jobb inom andra sektorer.

» Kvinnor ér underrepresenterade inom partihandeln,
tenderar att jobba kortare tid inom branschen och har
andra karridrvigar dn mén.

* Individer med utlindsk bakgrund tenderar att stanna
inom partihandeln och arbetar hela sina karridrer
inom branschen. Individer fédda i Sverige har en storre

flexibilitet och mer varierande karridrer och karridrvagar.

* Det som skiljer individer med ldgre respektive hogre utbildning ar, foga forvanande,
att individer med hogre utbildning har mer inslag av studier i sina karridrer och
karridrvégar.
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4.2 Karriarvagar inom detaljhandeln

Detta avsnitt visar samma information som tidigare avsnitt men specifikt for
detaljhandeln. Vi foljer samma logik och uppldgg som tidigare och borjar med den
generella bilden for att sedan analysera skillnader mellan olika grupper av individer
baserat pa kon, utlandsk bakgrund, samt utbildningsniva.

Den forsta figuren visar fordelningen i antal ar som anstéllda arbetar inom partihandeln.
Figuren visar tydligt att en stor andel, ndstan en tredjedel, endast arbetar ett &r inom
detaljhandeln. Inom tre ar har hela 57 procent slutat. Detta aterspeglas dven i antalet
episoder som man dr inom detaljhandeln dér tre fjdrdedelar endast jobbar en episod inom
detaljhandeln. Har man slutat inom detaljhandeln for att till exempel arbeta inom andra
sektorer eller studera sé atervander man inte till en anstéllning inom detaljhandeln (detta
hade da inneburit tva episoder). Andelen individer som arbetar olika episoder visas i
figur 4. Aven inom detaljhandeln ser vi ett svagt U-liknande ménster da det 4ven finns en
relativt stor andel individer som jobbar manga eller alla ar inom detaljhandeln.

Figur 3.  Férdelningen andel anstéllda inom partihandeln givet hur manga ar de har arbetat
totalt inom branschen.
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Figur 4. Antal episoder anstéllda har arbetat inom detaljhandeln.
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For att forstd hur det generellt sett ser ut i detaljhandeln visar foljande tabell de tio
vanligaste karridrerna for individer som arbetat minst ett ar inom detaljhandeln och att
man finns med under fem &r i registerdatan. Som tidigare ndmnts definieras de olika
karridrerna dels pa vilka steg man tar, dels hur manga ar man befinner sig pa respektive
steg. Det totala urvalet utgors av 1 075 079 observationer.

Tabellen visar att den vanligaste karridren &r den dér man har arbetat hela perioden inom
detaljhandeln. Dessa individer utgor cirka 30 procent av de tio vanligaste karridrvidgarna,
sett till hela urvalet utgdr de knappt en procent (som visas i figur 3). Andra monster som
framtréder ar att manga karridrer borjar med fyra ars studier (ofta gymnasieniva) for att
sedan fortsétta sin karridr inom detaljhandeln. Det finns &ven tecken pé att man efter att
ha arbetat inom detaljhandeln fortsitter att studera vidare eller borjar arbeta inom andra
branscher. Att detaljhandeln dr en viktig bransch for att fa sitt forsta jobb &r dokumenterat
och dterspeglas med andra ord dven hér. Den fungerar 4ven som en sprangbréda till att
fortsétta sin anstillning inom andra branscher. Aterigen ser vi p4 monster som pekar pa
den problematik som lyfts fram géllande detaljhandeln att det finns problem med att fa
anstillda att stanna lingre perioder.

Tabell 4. De tio vanligaste karridrerna for individer som har jobbat minst ett ar inom detaljhandel,

1990 till 2018.

Ordning Karriar (antal ar inom parentes) Frekvens Procent Summering
1 Anstélld, detaljhandeln (29) 9310 29,08 29,08
2 Studerar, 6vrigt (4);

Anstalld, detaljhandeln (1) e Zas 9,01
3 Studerar, dvrigt (4);

Anstilld, detaljhandeln (2) 4142 12,53 68,05
4 Studera, &vrigt (4);

Anstalld, detaljhandeln (3) 2o 50 B
5 Studerar, dvrigt (4);

Anstalld, detaljhandeln (1); 1597 4,83 79,42

Studerar, vrigt (1)
6 Studerar, &vrigt (4);

Anstalld, detaljhandeln (1); 1590 4,81 84,24

Anstalld, évriga sektorer (1)
7 Studerar, 6vrigt (4);

Anstalld, évriga sektorer (1); 1496 4,53 88,76

Anstalld, detaljhandeln (1)
8 Studerar, dvrigt (4);

Anstilld, detaljhandeln () == 4n ey
9 Studerar, &vrigt (4); 1197

Anstalld, detaljhandeln (5) 3,62 96,49
10 Studerar, dvrigt (5); 1159 3,51 100

Anstélld, detaljhandeln (1)
Summering 33048 100
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Foljande tabell visar vilka olika karridrvigar som dr vanliga for individer som har arbetat
minst ett ar inom detaljhandeln. For att fa fram olika karridrvagar tar man i berdkningen
med i vilken sekvensen de olika valen eller stegen har gétt och inte hur linge man
uppeholl sig pa varje steg. Tabellen visar liknande monster som tidigare pavisats, det vill
sdga att detaljhandeln fungerar som ett instegsjobb men &ven som en sprangbréda till
andra karridrval och karridrvégar.

Tabell 5. De tio vanligaste stegen/sekvens som utgér en karridrvag fér individer som har jobbat
minst ett ar inom detaljhandeln, 1990 till 2018.

Ordning  Sekvens Frekvens Procent ~ Summering

1 Studerar, ovrigt;

Anstalld, detaljhandeln 33136 2418 2418

2 Studerar, 6vrigt;
Anstalld, detaljhandeln; 16 277 11,88 36,05
Anstalld, évriga sektorer

3 Studerar, dvrigt;
Anstalld, detaljhandeln;
Studerar, dvrigt;
Anstalld, évriga sektorer

16 176 11,80 47,85

4 Studerar, dvrigt;
Anstalld, évriga sektorer; 13709 10,00 57,85
Anstalld, detaljhandeln

5 Studerar, ovrigt;
Anstalld, detaljhandeln; 13410 978 67,64
Studerar, ovrigt

b Anstalld, detaljhandeln;
Pensionerad

7 Anstalld, detaljhandeln 10 251 748 84,39

Studerar, ovrigt;
Anstalld, 6vriga sektorer;
Anstalld, detaljhandeln;
Anstalld, 6vriga sektorer

9 Anstalld, évriga sektorer; 6808
Anstalld, detaljhandeln; 497 95,29
Anstalld, 6vriga sektorer

10 Anstalld, detaljhandeln;
Anstalld, évriga sektorer

12717 9,28 76,92

e¢]

8 121 592 90,32

6461 4,71 100

Summering 137 066 100

4.21 Skillnader mellan man och kvinnor: Detaljhandeln

For att tydliggora mojliga skillnader visar vi foljande karridrvégar och karridrer for
respektive méin och kvinnor. Pa liknande sitt som partihandeln hade fler mén én
kvinnor visar dven detaljhandeln upp en skev kdnsfordelning. I detta fall 4r kvinnor
overrepresenterade dir kvinnor utgdr 664 499 observationer och 410 692 observationer
tillhdr mén inom detaljhandeln. Den skeva konsfordelningen inom detaljhandeln ar dven
observerad for andra lander &dn Sverige. Inom detaljhandeln finns det storre likheter dn
skillnader baserat pa vilka karridrer som dessa individer foljer. Bland de fem vanligaste
karridrerna sa delas fyra av fem bade av mén och kvinnor. Dessa skiljer sig endast at i




Handelsradet | Forskningsrapport

den femte vanligaste karridren dir kvinnor tenderar att borja studera igen efter att ha
forst studerat for att sedan arbeta inom detaljhandeln medan mén i storre utstrickning
soker anstéllning i andra sektorer. Tydligt for bade mén och kvinnor &r att den vanligaste
karridren dr att antingen arbeta hela perioden (29 ar) inom detaljhandeln eller att ga fran
att studera till att borja arbeta inom branschen.

Det uppstar en tydligare skillnad i hur linge man arbetar inom branschen. Utav de
kvinnor som jobbar inom detaljhandeln har 30,25 procent endast jobbat ett &r inom
branschen och 54,89 procent har hdgst jobbat tre &r. Motsvarande siffra for man

ar 33,33 procent som endast jobbar ett ar och 59,22 procent som jobbar hogst tre ar

inom detaljhandeln. Midn tenderar med andra ord att spendera kortare perioder inom
detaljhandeln. Detta skildras dven i antal episoder man arbetar inom detaljhandeln dar det
ar fler mén som endast jobbar en episod inom detaljhandeln (80,26 procent jamfort med
73,60 procent for kvinnor). For de olika karridrvdgarna som mén och kvinnor tar ser vi
hér samma mdonster som innan.

4.2.2 Skillnader mellan individer fédda i Sverige och i andra lander:
Detaljhandel
Pa samma sétt som nér vi studerade skillnader mellan mén och kvinnor dr vi dven
intresserade av att se om det finns skillnader for individer baserat pa deras bakgrund,
dar vi skiljer mellan individer fédda i Sverige och individer som har en utlindsk
bakgrund, det vill sdga de som ér fodda i andra ldnder &n Sverige. Vi ér fullt medvetna
om att det finns en stor heterogenitet baserad pa vilket land man ar fodd. Har avser vi att
visa pa dvergripande skillnader och vi hoppas att man i framtida studier kan gora mer
djupgaende analyser av hur denna heterogenitet baserad pd var man &r f6dd kan paverka
vilken karridr man kommer att ha och vilka karridrvagar man tar.

Som forvéntat har vi fler observationer av individer inom detaljhandeln som é&r fodda i
Sverige (917 760 observationer) jamfort med de observationer som baseras pé individer
som dr fodda i andra lander (157 319 observationer). Det finns vissa skillnader mellan
dessa tva grupper dér individer fodda i Sverige i storre utstrackning har en karridr eller
karridrvag som involverar studier. Intressant nog ser vi att individer som ar fodda i
Sverige tenderar att ha en svagare koppling till sektorn i den bemaérkelsen att en storre
andel har endast jobbat ett ar inom detaljhandeln (30,67 procent jamfort med 35,90
procent for individer inte fodda i Sverige). Det &r dven en ldgre andel som har arbetat
hogst tre ar for individer fodda 1 Sverige (55,49 procent jamfort med 62,66 procent for
individer fodda utanfor Sveriges granser). Andel som gor en episod inom detaljhandeln
for utrikesfodda ar 77,98, jamfort med 75,83 procent for individer fédda i Sverige.
Detta resultat kan peka pa att individer med utldndsk bakgrund i hogre grad foredrar att
arbeta inom denna sektor men det kan dven indikera att dessa individer har begrénsade
alternativ, vilket innebér att man tenderar att forbli pa det foretag ddr man fétt jobb. Det
kan &ven vara si att individer med utlindsk bakgrund borjar att arbeta inom ett foretag
och dédrmed léttare kan fa jobb inom andra foretag i samma bransch, vilket gor att man
far en langre branschspecifik karriér.
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4.2.3 Skillnader mellan individer med hég respektive lag utbildning:
Detaljhandel

Som en sista jimforelse ser vi till individers utbildningsbakgrund. Aven hir gor vi

en forenklad avgransning dér vi endast skiljer pa individer med en hogre utbildning,

definierat som minst tre &r pa hogskola eller universitet, jimfort med individer med

en lagre utbildning, mindre 4n tre ar pa hogskola eller universitet. Tidsavgrédnsningen

ar baserad pa langden pa en kandidatutbildning i Sverige, vilken &r tre ar. Sverige ar

ett land vars befolkning karakteriseras av en jaimforelsevis hog utbildning, vilket dven

speglar sig i antalet observationer baserat pa individer som har arbetat minst ett ar inom

detaljhandeln, diar de med hogre utbildning utgdr 724 392 observationer och de med

lagre utbildning utgoér 350 687 observationer. De skillnader som

framkommer nér vi jaimfor karridrer och karridrvagar for
individer med hogre respektive lagre utbildning ar att
individer med hogre utbildning karakteriseras av inslag
av att man studerar, vilket inte dr férvanande givet hur
vi klassificerade de tvéa grupperna. En annan skillnad ar
att individer med légre utbildning i storre utstrackning
Overgar till att vara pensionerade. Detta kan bero pa tva
faktorer dir antingen individer som har ldgre utbildning
har en storre sannolikhet att bli pensionérer eller att

de med ldgre utbildning &r dldre och dérfor har en storre
sannolikhet att bli pensionarer.

Det finns dven tydliga skillnader i hur linge man stannar inom detaljhandeln baserat

pa utbildningsniva. Av de som har en ldgre utbildning slutar 21,82 procent efter ett ar,
medan av de med en hdgre utbildning dr det hela 36,08 procent som endast arbetar ett

ar. Inom tre ar har 63,25 procent av individerna med en hogre utbildning slutat, jAmfort
med 42,67 procent av de individer som har ldgre utbildning. Daremot ar det jimt mellan
andelen individer som bara jobbar en episod inom detaljhandeln, dér individer med légre
utbildning som tillhér denna grupp utgdr 75,06 procent och andelen individer med hogre
utbildning, vilken motsvarar 76,67 procent.

4.2.4 Slutsats detaljhandel
Foljande slutsatser framkommer baserat pa den forsta delen av sekvensanalysen:

* Manga har en lang karriér inom detaljhandeln.

* Manga gar fran studier till att arbeta inom detaljhandeln.
— Ett forsta jobb.
— Instegsjobb.

 Anstillning inom detaljhandeln anvénds ocksa ofta som en sprangbrida till att:
— Studera igen.
— Arbeta inom andra sektorer.
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* En stor andel, ndstan en tredjedel, arbetar endast ett &r inom detaljhandeln. Inom tre ar
har hela 57 procent slutat.

* Min och kvinnor har ¢verlag liknande karridrvagar och karridrer, det som skiljer
dem at &r att kvinnor tenderar att fortsétta studera jaimfort med mén som i storre
utstrackning letar anstdllning inom andra sektorer.

* Det finns vissa skillnader mellan individer fodda i Sverige jamfort med individer
fodda i andra ldnder, dven om det tenderar att mest vara likheter. Den skillnad som
framkommer dr att individer fodda i Sverige i storre utstrackning har en karridr eller
karridrvig som involverar studerande.

» Skillnader mellan individer med hogre respektive ldgre utbildning &r att individer med
hogre utbildning karakteriseras av inslag av att man studerar, vilket inte dr forvanande
givet hur vi klassificerade de tva grupperna. En annan skillnad ar att individer med
lagre utbildning i storre utstrackning overgar till att bli pensionerade.

4.3 Faktorer som paverkar valet av karriar

For att kunna identifiera olika faktorer som relaterar till olika karridrvigar inom detalj-
och partihandeln maste man forst finna gemensamma karridrvagar. Detta gérs genom
att finna likheter mellan individer som arbetar inom detalj- och partihandeln och ddrmed
hitta vanligt forekommande karridrvégar.

Karridrvédgarna dr grupperade baserat pa gemensamma egenskaper som delas av hela
gruppen. Vi skiljer pd detalj- och partihandeln. P4 grund av storleken pa de populationer
som vi analyserar har vi konstruerat ett representativt urval for varje bransch dér urvalet
bestér av ett slumpmassigt antal, en procent, av individerna i varje sektor vilket resulterar
i cirka 10 000 individer i varje grupp. For detaljhandeln ar det optimalt med fyra repre-
sentativa kluster, det vill sdga karridrvédgar, som bendmns:

1. Sysselséttningsdominerande karriér, bdde inom detaljhandeln och andra sektorer
(SYSS-DET).

2. Karridr dér sysselséttning i detaljhandeln till féretagande dr dominerande sekvens
(SYSS (DET)-FOR).

3. Karridr dar dominerande sekvens &r sysselsdttning till fordldraledighet
(SYSS (DET)-FOR).

4. Karridr dar dominerande sekvens &r sysselséttning inom detaljhandel till pensionering
(SYSS (DET)-PENSION).
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Inom partihandeln fann vi fem olika gemensamma karridrvégar:

1. Sysselséttningsdominerande karridr, bade inom partihandeln och andra sektorer
(SYSS-PAR).

2. Karridr dir sekvensen sysselsittning i partihandeln till féretagande &r dominerande
(SYSS (PAR)-FOR).

3. Karriér dar sekvensen sysselséttning till fordldraledighet &r dominerande
(SYSS (PAR)-FOR).

4. Karridr dar dominerande sekvens &r sysselsdttning inom partihandel till pensionering
(SYSS (PAR)-PENSION).

5. Anstéllningens slut (SLUT-SYSS).

4.31 Resultat fran empiriska skattningar, vilka egenskaper

och faktorer paverkar valet av karridrvag
For att f4 en uppfattning om hur olika egenskaper paverkar sannolikheten att en
individ foljer en given karridrvig anvénder vi oss av logit-modeller. Vi anvénder bade
individegenskaper och typ av kommun for att se vad som gor en individ mer eller
mindre sannolik att f6lja en given karridrvag. For individen ser vi till hur alder, kon,
utlindsk bakgrund, utbildning och om man har barn associerar till en given karridrvag.
Pa kommunniva ser vi till storleken pd kommunen, méitt som antal invénare. Som
utfallsvariabler anvéinder vi de karridrvégar som vi har identifierat genom sekvens och
klusteranalysen.

Vi finner att mén overlag dr mindre bendgna att byta bransch inom detaljhandeln, medan
det inte finns ndgot motsvarande forhéllande for individer som arbetar inom partihandeln.
Vi finner dock att familjesituationen paverkar bendgenheten att stanna inom branschen
for bade detaljhandel och partihandeln, dér individer som har barn under 18 ar boende i
samma hushall ir mer beniigna att byta bransch bort fran detalj- och partihandeln. Aldre
individer tenderar att vara mindre benégna att byta bransch. Att dldre och mer erfarna
individer stannar innebdr ddrmed att ackumulerad erfarenhet behalls inom branscherna.
Som visas i kunskapsmodellen av Berliant och Fujita (2008, 2009) ar det dock viktigt

att inom en organisation ha tillgang till de specifika kunskaper som erfarna arbetare har
kombinerat med kompetens och kunskap som hérrér utanfor organisationen. For individer
med hogre utbildning dkar sannolikheten for att man byter bransch och inte fortsétter sin
karriér inom detalj- eller partihandeln. Som framforts av Becker (2009) har individer med
hogre utbildning ofta en hdgre rorlighet pa arbetsmarknaden och darfor kan dessa vara
mer rorliga ocksé mellan sektorer, vilket kan forklara véra resultat.

Individerna som foljer karriérvagen att bli foretagare ar oftare dldre och mén. Detta &r i
linje med tidigare studier dir méin tenderar att vara mer bendgna att bli egenforetagare
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jamfort med kvinnor (Koellinger med flera, 2013). Det &r intressant att notera att en
hogre utbildning ar forknippad med karridrvigen som leder till att bli egenforetagare for
de som arbetar inom detaljhandeln men dér samma relation inte aterfinns for individer
som arbetar inom partihandeln. I framtida forskning skulle det vara intressant att
undersoka vilken typ av sektor som egenforetagare blir aktiva inom och hur de lyckas
med sitt foretag.

Platsen dér individen bor 4r i de flesta fall inte forknippad med den karridrvag som denne
foljer. Detta resultat 4r ndgot ovantat eftersom storleken pa den lokala arbetsmarknaden
bor paverka mojligheterna till alternativa karridrvégar. I det hér fallet méter vi en plats
storlek baserat pa vilken populationsdensitet det finns i bostadskommunen. Detta &r

en variabel som ofta korrelerar med andra ekonomiska och sociala variabler. Att ytter-
ligare undersoka de regionala faktorerna som paverkar olika karridrvégar ar viktigt for
framtida forskning.

Platsen dér individen bor ar i de flesta fall inte férknippad
med den karridgrvdag som denne féljer. Detta resultat &r nagot ovéantat

eftersom storleken pa den lokala arbetsmarknaden bér paverka
méjligheterna till alternativa karridrvéagar.

Resultaten avsldjar tva branscher som dr olika i ménga aspekter, men vars anstéllda
tenderar att folja liknande karridrvigar. Manga individer foljer en karridr dar man
stannar ldnge inom samma bransch. Det finns dock ocksé en betydande andel individer
som dr anstéllda en kortare tid for att fortsdtta sin karridr inom andra sektorer eller

for att studera. Fran vara statistiska skattningar finner vi att alder, kon, utbildning och
familjesituation dr forknippat med valet av karridrvdg, medan var man jobbar verkar ha
mindre betydelse. Individer som foljer en karriérvig dar man byter bransch tenderar att
vara yngre och ha en hogre formell utbildning. Detta belyser en av de utmaningar som
foretag inom detaljhandel och partihandeln star infor: att behélla unga anstillda med
hogre utbildning. For att forbli konkurrenskraftiga i en allt hardare miljé méste foretag
inom dessa sektorer attrahera och behalla unga och utbildade anstillda som kommer att
bygga en karridr inom branschen och ddrmed ha kunskap fran bade formell utbildning
och branschspecifik kompetens. Kombinerat med de mer seniora anstéllda som tenderar
att ha en lang karridr inom respektive bransch kan detta skapa kompletterande effekter
som har potential att vara mer 4n summan av dess delar.
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Delstudie 2:

"Vilka slutar arbeta pa
detaljhandelsforetag och
vart tar de vagen?”

| denna delrapport fokuserar vi pa heltidsanstallda individer som arbetar
inom detaljhandelssektorn. Vart dataset bestar av cirka 160 000 individer
som alla arbetade heltid i detaljhandeln ar 2017.

Vi konstruerar flera bindra variabler som anvdnds som utfallsvariabler vilka fingar en
individs val. I ett forsta steg analyserar vi om en individ har slutat inom foretaget (Slutat).
I ndsta steg analyserar vi &ven om hen fortsatter att forvirvsarbeta inom detaljhandeln
(Slutat, samma bransch), om hen fortsitter att forvarvsarbeta inom en annan sektor
(Slutat, bytt bransch), om hen blivit egenforetagare (Slutat, entreprendr), eller inte ar
forvarvsarbetande det vill siga ér arbetslos eller studerar (Slutat, inte forvirvsarbetande/
studerar). Vi anvinder en rad olika faktorer bade pa individ, organisation och regionniva
for att forklara de val en individ gor. De deskriptiva resultaten visar att 21 procent av de
fulltidsanstéllda i detaljhandeln ldmnade sin anstillning mellan 2017 och 2018. Av de som
hade ldmnat en arbetsplats inom detaljhandeln ar 2018 stannade en ldgre andel, 40 procent,
kvar inom detaljhandelssektorn, medan 46 procent fann arbete i en annan sektor. Endast
tva procent blev egenforetagare och 11 procent blev arbetslosa eller borjade studera.

Anstéllda inom detaljhandeln &r i genomsnitt medelalders (ndra 40 ars dlder) och utgors
av 60 procent kvinnor. Géllande tid pé arbetsstéllet 4r medeltidslingden fem ar och

tva procent har varit pa arbetsstéllet i Gver 26 ar. Det finns alltsa en stor variation i
arbetsplatserfarenhet. Erfarenhet av industrin ar nagot langre, i medel atta ar och dar
sju procent har varit i sektorn i Gver 26 ar. Den genomsnittliga utbildningen ligger pa
gymnasieniva, ddr 17 procent har en gymnasial utbildning inom handel. Ungefér tre
procent har arbetsuppgifter som kraver grundskoleniva, 79 procent har arbetsuppgifter
som kréver utbildning p& gymnasial niva och nio procent har uppgifter dir det kravs
praktisk eller teknisk utbildning pa eftergymnasial niva. Vidare har nio procent yrken
som kréver utbildning pé 6ver kandidatniva. Tre procent av var studerade population
har yrken pé chefsniva. De relativa l6nerna &r i genomsnitt cirka 2,2 procent under
yrkesgenomsnittet inom foretaget och 3,6 procent under snittet i regionen. Det faktum
att de relativa I6nerna ar negativa betyder att 16nespridningen ar snedfordelad at hoger —
det vill séga ett fatal individer har hogre loner vilka driver upp snittet for ett yrke inom
ett foretag eller en region.
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Vad giller civilstdnd sé lever 32 procent antingen i sambo- eller partnerskap och 36
procent har minst ett barn under 18 a&r hemmaboende. Den genomsnittlige anstillde
arbetar pé ett forhdllandevis stort arbetsstille, lite Gver hidften arbetar i en kedja, samt pa
ett arbetsstélle som 1 88 procent av fallen ligger i en kommun som &r tétort eller stad i en
region med i snitt 23 000 heltidsanstéllda inom handel.

5.1 Empiriska skattningar

I denna studie tittar vi pa faktorer som forklarar (1) sannolikheten att sluta pa ett
arbetsstille och (2) vad som hiander darefter. Det forsta av dessa har en binér utfalls-
variabel och vi skattar darfor en sa kallad logit modell. De utfall som dr mgjliga efter att
individen slutat 4r multipla, det vill sdga 1) fortsétta en anstillning pa ett annat arbets-
stidlle men inom samma sektor; ii) vara anstélld inom en annan sektor; iii) bli entreprenor;
och iv) bli arbetslos eller borja studera och darfor anvénder vi oss av en sa kallad multi-
nomial logit modell.

5.1.1 Faktorer som gor att man lamnar ett arbete

Tid pé arbetsstéllet minskar sannolikheten att individen ldmnar sitt arbete, samtidigt

som den binira variabeln som fangar om individen har varit pa arbetsstéllet i Gver 26

ar dr positiv. Detta innebdr att tid pa arbetsstéllet har en negativ men avtagande effekt

pa sannolikheten att man slutar. Detta resultat &r i linje med var teori samt med tidigare
studier (M. Gable med flera, 1984; Schulz med flera, 1987), men i strid med exempelvis
Hendrie (2004b). Industrierfarenhet har ocksa en negativ effekt pa sannolikheten att sluta,
vilket ar i linje med Myron Gable med flera (1984) och Min (2007).

Niér vi undersoker resultaten for utbildning, dir referenskategorin &r utbildning som é&r
lagre dn niodrig grundskola sé tycks en 6kad utbildningsniva dka sannolikheten for att
man slutar. Utbildning pa gymnasieniva eller motsvarande dkar sannolikheten for att en
individ slutar med 2,6 procent medan en utbildning pa doktorsniva 6kar sannolikheten
att sluta med cirka sju procent. Detta resultat dr i linje med teorin dir arbetarspecifikt
humankapital 6kar den forvéntade avkastningen att sdka sig vidare till en annan
arbetsplats. Om individen har handelsutbildning pa gymnasieniva s minskar detta
sannolikheten att hen slutar. Med andra ord tycks en yrkesforberedande utbildning, som
ar specifikt inriktad pa handel, 6ka en individs vilja att stanna kvar pa sin arbetsplats.
Aven detta resultat 4r i linje med tidigare studier (exempelvis Zimmerman med flera,
2020) som séger att en investering i kompetensutveckling inom ett visst yrke eller
bransch okar alternativkostnaden att ldmna en organisation.

I nésta steg byter vi ut variabeln for chefsposition mot variabeln som fangar arbets-
uppgifternas komplexitet. Vi finner nu liknande resultat for ovan ndmnda variabler
men nu finner vi att, jaimfort med den lagsta nivan av komplexitet i arbetsuppgifterna,
minskar sannolikheten att man ldmnar arbetsstéllet nar arbetsuppgifterna dr nagot mer
avancerade. [ véra robusthetstester dr dock inte niva tre och fyra statistiskt sdkerstéllda,
men resultaten for nivd tv héller.
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Nér man undersoker de demografiska variablerna finner vi att sannolikheten att sluta
avtar med alder och om man &r fodd i annat land. Vidare visar studier att individer som
ar fodda i annat land tenderar att diskrimineras pa den svenska arbetsmarknaden (till
exempel Grand och Szulkin, 2002), vilket minskar deras rorlighet pa arbetsmarknaden.
Det har ocksa pavisats att flertalet arbeten fas genom informella kontakter och nitverk
(Wennberg med flera, 2013) och da utrikes fodda i regel har ett mindre utbrett kontaktnit
bidrar detta ocksé till att minska deras rorlighet (Behtoui, 2008). Néar det géller civilstand
och familjesituation tyckes dessa inte paverka sannolikheten att sluta.

Vi finner att individer som arbetat pa arbetsstéllen beldgna i centrala kommuner (det

vill sdga i stads- och tdtortsmiljo) 4r mer benédgna att sluta. Detta kan anses rimligt da
matchningsprocesser pa arbetsmarknaderna generellt 4r mer effektiva i stérre kommuner,
jamfort med landsortskommuner, vilket alltsé dr baskategorin. Vi finner att storleken

pa detaljhandeln i regionen har en positiv effekt, vilket ar logiskt da det innebar fler
alternativa arbetsplatser for de som viljer att sluta.

Vad avser organisatoriska egenskaper sa har storlek pa arbetsstillet negativ effekt pa
sannolikheten att sluta vilket kan antas vara rimligt da det finns storre mojligheter att
avancera inom ett storre arbetsstélle. Individer pé arbetsstillen som tillhor kedjor tycks
vara mer bendgna att sluta. Detta kan forklaras av att kedjeforetag har storre interna arbets-
marknader (vilket pavisats i exempelvis Marsden (1990)) och kan 6ka individens tendens
att sluta pa arbetsstéllet, men fortsitta inom foretaget. Individens 16n relativt andra inom
samma yrkeskategori pa arbetsstéllet &r inte statistiskt sidkerstillt, men l6nen relativt andra i
yrkeskategorin inom arbetsmarknadsregionen &r negativ och statistiskt sdkerstélld. Detta
innebdr att individer som har en 16n som dr hogre an snittet i regionen dr mindre benigna
att sluta pa sitt arbete, vilket stimmer dverens med teorin om vinstmaximering.

5.1.2 Vi&gar efter att individen har slutat

Tid pa arbetsstillet tycks minska sannolikheten att en person arbetar kvar i detaljhandeln
och okar sannolikheten att hen arbetar i en annan sektor, samtidigt som industrierfarenhet
har motsatt effekt. Tid pa arbetsstéllet fangar foretagsspecifikt humankapital, vilket
ndmnts vara svart att overfora mellan foretag och ddrmed kan detta minska individens
rorlighet inom industrin och pa s vis kan det forklara att individen soker sig till en annan
sektor. Industrierfarenhet fangar industrispecifikt humankapital vilket &r applicerbart
inom andra foretag i branschen och dr darmed lattare att overfora. Detta innebér att
industrierfarenhet dkar rorligheten pa arbetsmarknaden inom samma industri men
minskar rorligheten mellan industrier, pad samma sitt som foretagsspecifikt humankapital
minskar rorligheten mellan foretag (i linje med Becker, 1964), vilket ddrmed kan forklara
varfor effekten av industrierfarenhet har motsatt effekt till arbetsplatserfarenhet.

Nar vi tittar pa utbildning sé dr dessvirre inte resultaten robusta vad avser hogsta
uppnéadda utbildningsniva. Yrkesforberedande utbildning inom handel dr dock robust
mot alternativa specifikationer och dkar sannolikheten for att individen stannar kvar
inom detaljhandeln. Da byte av industri kan innebéra att man &ven byter yrke, vilket
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innebdr en alternativkostnad om man har investerat i en handelsutbildning, sa &r detta
resultat rimligt. Huruvida man haft en chefsposition tycks inte paverka sannolikheten om
att stanna kvar i detaljhandeln eller inte. Vad géller sannolikheten att byta bransch sé ar
variabeln for chefsposition inte robust i alternativa specifikationer.

Modellen dr skattad pa nytt, men istéllet for chefsvariabeln inkluderas aterigen istéllet
variabeln som fangar graden av komplexitet i arbetsuppgifterna. Vi finner hér att med
okad grad av komplexitet av arbetsuppgifterna sa 6kar sannolikheten att man stannar
kvar inom detaljhandeln och minskar sannolikheten att man byter sektor.

Nér man tittar pa vad som péaverkar sannolikheten att individen blir egenforetagare, finner
vi inga robusta resultat av vare sig utbildning eller erfarenhet (vare sig inom foretaget samt
inom branschen). En hogre utbildning har dock en negativ korrelation med sannolikheten
att bli arbetslos/eller att borja studera, vilket dr rimligt. Vidare minskar sannolikheten att
man blir arbetslos eller borjar studera om man haft en chefsroll pa den foregaende arbets-
platsen. Med stigande grad av komplexitet i arbetsuppgifterna okar sannolikheten att man
blir entreprendr och minskar sannolikheten att man blir arbetslos eller borjar studera.

Om man haft en chefsroll pa den féregaende arbetsplatsen minskar

sannolikheten att man blir arbetslés eller bérjar studera.

Gillande de demografiska variablerna sé innebédr en 6kad alder en minskning i sannolik-
heten att individen stannar kvar i detaljhandeln, att hen blir arbetslos eller borjar studera,
men en 0kning i sannolikheten att hen byter industri eller blir entreprenér. Effekten av
alder pé entreprenorskap ér rimlig da alder &r korrelerat med erfarenhet och ddrmed dr
individen battre rustad att starta ett foretag. Detta resultat dr ocksa i linje med exempelvis
Mikaela Backman och Karlsson (2013). Jimfort med kvinnor 4r mdn mindre benégna att
stanna kvar i detaljhandelssektorn, medan de &r mer benigna att byta sektor, bli entre-
prendrer och bli arbetsldsa eller borja studera. Dessa resultat dr dven i linje med tidigare
studier som visar att min dr mer rorliga pa arbetsmarknaden (Keith och McWilliams,
1995; Loprest, 1992) och tenderar att i storre grad byta karriér (Blau och Lunz, 1998;
Carless och Arnup, 2011) och oftare blir entreprendrer, jamfort med kvinnor (Simoes

med flera, 2016). Utrikesfodda dr mer sannolika &n svenskfédda att bli kvar inom detalj-
handelssektorn eller att bli arbetslosa eller borja studera. Som tidigare ndmnts &r utrikes-
fodda individer mindre rorliga pa arbetsmarknaden och kan dérfor vara mindre sannolika
att byta sektor. Vidare dkar barn sannolikheten att man lamnar detaljhandelssektorn.

De som arbetat pa ett arbetsstélle som ar en kedja dr mer sannolika att stanna kvar i detalj-
handelssektorn, mindre benégna att byta sektor, att bli entreprenorer och bli arbetslosa eller
borja studera. De som arbetar pa ett storre arbetsstille dr mindre benédgna att stanna kvar
i sektorn och mer benéigna att byta till en annan sektor. Slutligen har storleken pa detalj-
handeln i regionen en positiv effekt pa huruvida individen blir kvar inom detaljhandeln.
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Delstudie 3:

"Karriarvagar inom handeln
— en intervjustudie om
hinder och utvecklings-
mojligheter bland anstallda,
foretag och personer som
lamnat handeln”

Intervjufragorna utformades utifran den litteratur som finns nar det galler
att forklara individers beslut att stanna pa en arbetsplats, utifran teorier om
arbetskraftsrorlighet och dess paverkansfaktorer och féretagens strategier
for att avhjalpa en allt for stor personalomséattning. Under intervjuerna
visade det sig att de flesta identifierade faktorer framtradde som viktiga,
varfor vi beslutade att inte gora nagra stora revideringar av fragorna under
arbetets gang.

Intervjufrdgorna sammanstélls i tabellen nedan och de innehaller en rad bakgrunds-
fragor som, fransett alder och kon, fragar om de anstélldas och foretagarnas utbildnings-
bakgrund, arbetslivserfarenhet inom handeln och den aktuella arbetsplatsen, samt arbets-
livserfarenhet utanfor handeln. De innehaller dven fragor om vilken roll de intervjuade
har i foretagen, arbetets/anstéllningens form och omfattning.

Efter bakgrundsfradgorna foljer de tvé centrala perspektiven som handlar om upplevda
hinder for utveckling och utvecklingsmojligheter. Dessa omfattar fragor om végen in i
anstillningen, upplevelser av de mojligheter och hinder som finns, samt om de upplever
att det finns ett outtalat eller uttalat krav pa yrkeskunnande och kreativitet. De centrala
frdgorna innefattar om de anstéllda ser mgjligheter att stanna inom foretaget och inom
handeln och vilka faktorer som paverkar dessa val. Vi ér intresserade av att undersoka
vilka faktorer som gor att anstillda aktivt véljer att soka sig till andra arbetsplatser, inom
eller utom handeln, samt vilka arbetsuppgifter och utvecklingsmajligheter som upplevs
som mest utvecklande. De frdgor som vi stéller till foretagarna/handlarna och de med
personalansvar ar formulerade pé ett annat sitt men sjdlva grundfragorna till de olika
grupperna dr jaimforbara.
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Tabell 6. Sammanstéllning av intervjufragor till anstéllda (inklusive personer som slutat).

Anstalldas utvecklingsmojligheter inom féretaget

— Beskriv hur du upplever de utvecklingsmgjligheter (16n, utbildning, erfarenhet) som ditt
foretag erbjuder?

— Under de senaste tre aren, har du deltagit i sadana utvecklingsmajligheter?
(férdjupningsfragor)

— Var utbildningarna interna (inom foretaget) eller externa (utanfor féretaget)?

— Upplevelser om utvecklingsmojligheternas relevans och paverkan (foljdfragor)

| vilken utstrackning upplever du att féljande saker hindrar dig fran att utvecklas/avancera

inom branschen?

— Personliga orsaker (utveckla, exempelvis alder, tid pa nuvarande arbete, familjesituation)
— Otillracklig information/kunskap om féretaget och dess verksamhet

- Dalig Iéneutveckling och méjlighet att avancera inom foretaget

— Fa utvecklingsmajligheter inom féretaget

— Foretagets organisation (stodjande klimat)

— Typen av arbetsuppgifter

— Brist pa eget intresse att utvecklas

— Svart att fa de erfarenheter eller den kompetens som krévs for hogre [6n

— Konkurrens om arbetskraft med ratt kunskap och erfarenhet

— Arbetsuppgifternas tydlighet, hur utmanande de ar och hur monotona/varierande de ar
— Mycket kundkontakt

— Arbetsbeskrivningen (forstaelse fér vad arbetet innebar)

Samtliga har fatt bakgrundsfrégor om kén, élder, hégsta avslutade utbildning, erfarenhet inom handeln eller relaterade
branscher, arbetsform (tid, anstéllning et cetera.).

Tabell 7. Sammanfattning av intervjufragor till féretagare och personer med personalansvar.

Personalens utvecklingsmajligheter inom féretaget

— Har foretaget gatt igenom nagon form av kvalitetscertifiering det senaste aret?
— Vilka utvecklingsméjligheter (I6n, utbildning) erbjuder ni era anstallda?

— Under de senaste tre aren, hur manga procent av de anstéllda har deltagit i sddana
utvecklingsmajligheter?

— Var utbildningarna interna (inom féretaget) eller externa (utanfor foretaget)?

| vilken utstrackning upplever du att féljande saker hindrar féretaget att utvecklas och

nyrekrytera/behalla sin personal?

— Konkurrens pa marknaden

— Otillracklig information/kunskap om marknaden

— For liten efterfragan

— Svart att fa kapital (lan)

— Var mojlighet (kunskap om och intresse) att utveckla nya produkter och metoder ar for litet
— Svart att hitta arbetskraft med ratt erfarenhet

— Svart att hitta arbetskraft med ratt kunskap

— Konkurrens om arbetskraft med ratt kunskap och erfarenhet

Samtliga har fatt bakgrundsfrégor om kén, élder, hégsta avslutade utbildning, erfarenhet inom handeln eller relaterade
branscher, arbetsform (tid, anstéllning et cetera.).
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6.1 Urval av respondenter och bakgrundsinformation

Den urvalsstrategi som anvénds dr en blandning av ett andamalsenligt urval (Convenience
Sampling) och mélstyrt urval (Purposive Sampling). Ett &indamalsenligt urval dr den
vanligaste formen av urval (Nichols, 2009) och innebér att urvalet utgors av en grupp av
individer som delar gemensamma ndmnare av intresse och som frivilligt later sig intervjuas
och ddrmed deltar av eget intresse. Vi fick information om potentiella personer att intervjua
pa olika sétt. I manga fall kontaktades handlaren eller butikschefen med en forfragan efter
tips fran referensgruppens medlemmar. I anslutning till att handlarna och butikscheferna
intervjuades fragade vi om mojlighet att kontakta nagon eller nagra anstéllda, vilket gav oss
en efterfoljande intervju i de flesta fall. I nagra fall genomforde vi intervjuer enbart med
anstillda som butikscheferna formedlat och i1 andra fall fragade vi intervjuade anstéllda
om de kdnde nagon som vi kunde fraga. Nagra intervjupersoner rekryterades ocksa genom
personliga bekanta till oss som kénde personer som arbetade eller arbetat inom handeln.

Tabell 8. Beskrivning av urval.

Kategori Totalt Handeln Partihandeln
Anstéllda 1 9 2
Personalchefer/foretagare 9 6 3
Personer som slutat 5 3 2
Totalt 25 18 7

Tabell 9. Sammanfattande bakgrundsinformation om de intervjuade.

Antal som
genomgatt
Genom- Antal ar Hogsta vidare-
snittlig Andel inom avslutade utbildning
Samtliga alder kvinnor branschen utbildning via foretaget
Samtliga 29 0,56 3,9* Hogskola/ 7
Universitet
Anstallda 26 0,63 3.1 Gymnasium 3
Personalchefer/ 31 0,44 55 Hogskola/ 4
foretagare Universitet
Personer som slutat 24 0,56 2,2 Gymnasium 0

Detaljhandeln

Anstéllda 26 0,55 4,0 Gymnasium 4

Personalchefer/ 31 0,33 6,23 Hogskola/ 3

féretagare Universitet

Personer som slutat 24 0,66 2,15 Hogskola/ 0
Universitet

Partihandeln

Anstallda 26 1 5,0 Gymnasium 1
Personalchefer/ 31 0,66 7,8 Hoégskola/ 1
foretagare Universitet

Personer som slutat 24 0,5 3,01 Gymnasium 0

* Riksmedelsnitt &r 5,02 ar (SCB). Urval av féretag dér de intervjuade arbetat &r butiker inom detaljhandel (exempelvis
klader, skor, sport), butikskedjor av olika storlek, matbutiker och partihandelsféretag.
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Antalet individer som frivilligt valde att delta i intervjuerna ar 25 och beskrivande
statistik for dessa aterfinns i tabell 8 och 9. For att skapa en forstaelse for de drivande
faktorerna for olika grupper av anstéllda har vi intervjuat handelsanstillda i kategorierna
anstillda (11), foretagare och anstéllda med personalansvar (9) och anstédllda som slutat
inom handeln (5). Av det totala antalet intervjuade aterfinns 28 procent inom parti-
handeln. Att antal intervjuade inom partihandeln dr fa innebdr att vi harbegrinsade
mojlighet att gora jimforelser mellan de tva sektorerna. Totalt har

vi intervjuat 14 kvinnor och 11 mén. Vid intervjutillféllet var
personerna mellan 21 och 43 ar gamla.

Merparten av de som slutat angav att de slutat inom
en femarsperiod fore intervjutillfillet. Eftersom
antalet intervjusvar ar fa har vi inte mojlighet att dra
nagra langtgaende slutsatser om hur svaren skiljer sig

-

at mellan geografiska omrdden samt mellan under-
kategorier av anstillda (exempelvis for aldersgrupper

och utbildningsgrupper). En sddan analys kréver ett mer
omfattande datamaterial d4n vad vi har utrymme att samla
in inom ramen for den hér studien. Trots att urvalet dr begransat

finns det dock mojligheter att upptécka generella monster som kan ligga till grund for en
djupare forstaelse om handelsanstélldas upplevelser kopplat till utvecklingsmojligheter
och hinder for utveckling.

6.2 Analys

I detta avsnitt undersoker vi hur olika kategorier av handelsanstillda upplever och
hanterar hinder och utvecklingsmgjligheter inom handeln. En generell beskrivning av de
intervjuade aterfinns i tabell 8 och 9.

6.2.1 Anstéllda inom handeln och de som slutat

I vart urval aterfinns personer med arbetsuppgifter i butiken, dessa ar i majoritet
anstillda som butiksarbetare (inom handeln) eller lager/butiksarbetare (inom parti-
handeln) och de beskriver sina arbetsuppgifter som en blandning av olika uppgifter,
sdsom arbete i1 kassa, uppackning, lager eller annat arbete som innebér att assistera
kunderna i butiken. De anstillda har inga ledande positioner men de kan anta en roll som
”handledare” eller “mentor” till nyanstéllda med mindre erfarenhet fran branschen. Ett
fatal av de intervjuade anstéllda anger att de har en tillfillig anstéllning.

Dessa ér ndgot yngre dn genomsnittet och de flesta ar studenter som arbetar tillfalligt
inom handeln men soker antingen till att vidareutbilda sig (bdde inom och utom handeln)
eller att hitta arbete i en mer ”vélbetald” bransch. Var litteratursammanstallning visar att
tidigare studier funnit att det finns en rad faktorer pa individniva som péaverkar deras beslut
att stanna, rora sig till ett annat arbete eller till studier. Exempel pa sadana faktorer ar
arbetsvillkor och I6neldge (Mann, 2012; W. H. Mobley, 1982). | analysen av intervjusvaren
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finner vi att sddana faktorer upplevs spela en stor roll for hur de intervjuade handels-
anstdllda upplever sitt arbete och sina mojligheter att utvecklas pa arbetsplatsen. De hinder
som pekas ut tenderar att vara kopplade till arbetsvillkor och 16nen i relation till andra
branscher. Aven att arbetet inte har en tydlig inriktning, utan en typisk dag kan se ut pa
manga olika sétt och innehélla arbetsuppgifter som inte alltid ingér i arbetsbeskrivningen.

"Jag kan bérja med att packa upp olika leveranser och ldgga ut i
butiken, sortera snyggt i hyllorna och tdnka pd kunderna... Sen kan
jag vara i kassan eller ute i butik med kunderna, hjdlpa dem om de
har fragor eller berdtta mer om produkter, ibland dr jag pad kontoret
och gor bestdllningar. Jag har utbildning i data sa jag fdr hjdlpa till
med saker som de andra inte kan, jag skulle vilja géra en grej och
inte en massa olika saker, det stressar pa.” (Man, 26 dr)

"Jag dr tillgdnglig dven om jag egentligen inte har tid eller mitt
schema inte funkar, jag vill visa att jag vill jobba hdrt och vill ha
hogre lon liksom.” (Kvinna, 31 dr)

"Jag vet inte vad en 40-timmarsvecka dr. Det dr bara att glomma.
Jag arbetar i butik men kan inte vara ledig om det inte finns andra
ddr, jag kan ju inte bara gd. Efter jag stinger mdste jag plocka med
saker och det tar tid innan jag dr hemma, ibland inte forrdn dtta—nio

pd kvillen, och sen upp klockan sex pa morgonen.” (Man, 42 dr)

“Slutade for att det var stokigt och med mycket personalomsdttning.
Mycket drama pd jobbet.” (Man, 26 dr)

"Jag dr noga med hur jag ser ut och vad jag har pd mig for jag séljer
Jju dyra kldder, det dr mitt varumdrke. Jag dr inte som folk kdnner mig
ndr jag jobbar utan spelar en roll. Kontakten med kunderna dr det
viktigaste och det kan man inte ldra sig genom ndagon utbildning pd
hogskola. Man mdste ldra sig genom att triffa mycket olika kunder
varje dag. Det fungerar for mig.” (Kvinna, 28 dr)

"Pluggar och jobbar extra inom en annan affdr inom handeln ddr
man har stérre fokus pa kundkontakt och ddr jag kdnner att jag kan
sta for mdrket. Detta dr en viktig faktor for att man ska trivas att man
kan std for vad foretaget star for, vad varumdrket dr.” (Kvinna, 26 dr)

Flera av de anstéllda anger att karridrmojligheter i forsta hand uppkommer genom
informella kanaler, exempelvis genom kontakt med andra seniora anstéllda eller med
mellanchefer och butikschefer. Det personliga drivet, motivationen och intresset for

att utveckla arbetsuppgifterna upplevs véiga tyngre dn formella utbildningar och de
upplever att meriter inom branschen och inom olika positioner har sirskilt stor betydelse




Handelsradet | Forskningsrapport

i konkurrensen om jobb och karridrmojligheter. En av de anstédllda som arbetar i en
sportbutik beréttar att hen pé sin fritid investerat mycket tid till att 14ra sig mer om
utrustning for att kunna ge kunderna en béttre service. Att formella utbildningar inte
upplevs virderas sarskilt hogt ar 1 linje med vad tidigare intervjustudier som undersokt
rorlighet inom handeln funnit (Handelsradet, 2016).

“De utbildningar som jag fick ndr jag borjade var inte sd intressant
for mig och de var korta, ibland bara ndgra timmar. Mina kollegor
har varit med pd flera sadana men jag tror inte att det paverkar deras
lon... Det dr drivet som dr viktigt.” (Man, 27 dr)

"Jag har gatt ett par kortare kurser,,, sikerhet och livsmedelshygien
och om kassan. Arbetsgivaren stdllde sana krav men jag vet inte om
det har gett mig sa mycket, jag dr mer intresserad av att bli bdttre pd
att méta kunder.” (Kvinna, 41 dr)

"Att jag vill ha mer ansvar gor att jag kanske mdste sdga upp mig och
jobba i en annan butik for att fa upp lonen och avancera. Det dr svart
hér och lonerna dr pressade. Utbildningsmaojligheter fdr de som har
jobbat en ldng tid, sikert tio dar och ddr cheferna vet att de kommer

stanna.” (Kvinna, 26 dr).

Trots att vi endast har ett fatal intervjuer med anstéllda inom partihandeln kan vi se att
intervjusvaren kretsar kring samma upplevda hinder och utvecklingsmdjligheter med
avseende pé formella och informella utbildningsmojligheter. Att formella utbildnings-
meriter upplevs spela mindre roll, eller upplevs som hinder, kan vara problematiskt om det
leder till att anstéllda med driv och intresse soker sig till en annan arbetsplats dir sidana
meriter viarderas hogre. Att det inte finns tydliga karridrvagar i butikerna och att det verkar
vara svart att f4 erbjudanden om mer betydelsefulla utbildningar i foretagsledning och
personalansvar eftersom detta kostar mycket for foretagen, kan dven vara problematiskt
dé det kan leda till 6kad personalomsittning. En annan generell tendens som kan utlésas i
intervjusvaren ar att de anstéllda inte upplever att den utbildningsbakgrund som de har med
inriktning mot handel eller lagerarbete ger dem de fardigheter som behovs pa arbetsplatsen.

"Tyckte du den utbildningen forberedde dig for ditt jobb? — Nej”,
"Vad saknades? — Verkligheten. Man ldr sig grunderna men ndr man
vdl kom ut sd dr det ju helt annat, men... sd man ldr sig ratta lite,
backa lite, lite praktiskt och tekniskt, men sen ndr man vil kommer ut
dd dr det... da dr det wow.” (Kvinna, 35 dr)

"Ville ha utbildning om sdlj (hur man moter kund) och annan
praktisk kunskap som hur man ldgger schema. Detta var ndgot som
butikschefen fick ldra ut och man la undan 2-3 timmar till detta.”
(Man, 26 ar)
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Det ar tydligt att arbetsuppgifterna inte alltid &r véldefinierade och att de anstéllda
upplever att de saknar kontroll 6ver sin arbetsdag. Det kan leda till att man inte har
mojlighet att specialisera sig och bli duktig pé sin sak, dd man méste fordela sin tid
“néstan slumpmaéssigt” over uppgifter ddr det saknas personer eller personer med rétt
kompetens. Mot bakgrund av detta dr det rimligt att anta att en 6kad specialisering och en
tydlighet kring arbetsuppgifterna skulle kunna bidra till nya utvecklingsmojligheter och
dven till att minska de hinder som de intervjuade handelsanstéllda uppger att de upplever.

Utbildningarna skulle kunna spela en storre roll om de var mer anpassade till den
verklighet som de anstéllda arbetar i. Detta géller bade gymnasieutbildningar med
inriktning mot handel och de kortare vidareutbildningar som foretagen erbjuder.

De kortare vidareutbildningarna som foretagen erbjuder sker dock i véldigt liten
utstrackning, baserat pa vart underlag. Foretagens ekonomi och kanske dven det faktum
att de befinner sig i en sérskilt konkurrensutsatt bransch innebér att de ofta inte har rad
att satsa pa sina anstdllda. I den mé&n man kan erbjudas nagon langre utbildning som kan
leda till nya karridrvagar (exempelvis inom ekonomi eller ledarskap) tenderar att vara
riktad till ett fatal personer, framforallt de som uppvisar ett stort driv och intresse och
som har arbetat pa foretaget en langre tid.

“Det hdr dr inte det som jag egentligen skulle jobbat med, jag bérjade
hdr efter gymnasiet och en tid efter att jag reste mycket och jag har
blivit kvar.” (Kvinna, 32 ar)

"Jag dr den enda i butiken som har erfarenhet i jobbet. Jag har ingen
direkt att fraga eller vinda mig till ndr det dyker upp problem eller
ndr kunder har frdagor som jag inte kan svara pa. Chefen dr inte hdr
sd ofta sd ddr har jag inte sd mycket stod direkt.” (Man, 41 dr)

"Arbetstiderna dr inte de bdista... Livet far anpassas lite... Det kan
vara en stress. Men jag kan inte styra jdttemycket over mina arbets-
tider. Det paverkar hur jag tycker om mitt jobb.” (Kvinna, 24 dr)

"Jag slutade for jag hade inte tid att umgas med kompisar, mdnniskor,
jag bodde i min ldgenhet och det var jag och min son och jobbet. Det
var liksom det. Jag tyckte aldrig att jag hade rad att gora saker och
inte tid heller forresten.” (Kvinna, 45 dr)

"Fanns goda mdjligheter att utveckla sin karridir. Jobbade man pd
bra och visade att man ville och kunde ta ansvar sd fick man kldttra.
Upplevde dock att vissa fick detta ansvar for fort och att vissa inte var
redo for det. Eftersom det var sd stor personalomsdttning sa behdvde
man inte jobba sa ldnge for att fa mojlighet att kldttra.”

(Man, 26 ar, slutat inom handeln)
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6.2.2 Personer med personalansvar och féretagare inom handeln

I vara intervjuer med handlare/foretagare och personer med personalansvar/i chefs-
position har vi fokuserat pa liknande fragor som till de anstillda, men stillt dem pa ett
nagot annorlunda sitt. Nagot som framkommer i analys av intervjusvaren ar att den hir
yrkesgruppen ofta lyfter fram arbetet inom handeln (som handelsanstilld) som ett arbete
av enklare karaktir som kanske inte behdver den typ av formell utbildning (hégskola och
universitetsstudier) som &r central inom andra mer kunskapsintensiva branscher.

De intervjuade personerna med chefsposition i butiker och partihandelsforetag

upplever att det finns ett stort fokus pé branscherfarenhet och personliga egenskaper

som driv, intresse och motivation och att det &r dessa informella egenskaper som avgor
mdjligheterna for en individ att gora karridr. Detta kan vara problematiskt eftersom

det skulle innebéra att den centrala faktorn som driver karridrmdjligheter ar diffust
definierad samtidigt som den bygger péa informella kunskaper som inte l4tt later sig métas
eller kategoriseras. Det blir svart for de handelsanstillda att skapa en strategisk plan for
att avancera nér det ar diffusa egenskaper och kunskaper som virderas. Detta syns dven i
rekryteringen dér tjdnsterna ofta soker efter personer som ar “praktiskt lagda”, “drivande”
och ”har framatanda”. Oftast finns det fa krav pa formella utbildning,.

Ett annat perspektiv som framkommer ér att foretagens ekonomi utgor ett hinder for att
erbjuda utvecklingsmdjligheter till sina anstillda. For de allra flesta intervjuade chefer
och foretagare hade vi mycket svért att fa dem att stélla upp pa intervju, av den enkla
anledningen att de inte hade tid utan arbetade storre delen av dygnets timmar.

"Jag vill helst inte prata om det med mina anstdllda, men ekonomin dr
inte bra och det paverkar vad jag kan gora for dem. Vad dr det for typ
av utvecklingsmdjligheter jag skulle kunna erbjuda? Jag vet inte vad
som skulle bli béittre av det.” (Kvinna, 43 ar)

"Jag har inte tid eller pengar att tinka pd detta... Jag kan ju inte sdga
att jag inte bryr mig om mina anstdllda, det gér jag, men de har inte
fragat mig och vi har haft folk pa plats for att utbilda om kassasystem
och sdkerhet flera ganger.” (Man, 46 dr)

"Jag skaffade mer varor hela tiden eftersom det utékar butiken och
dd far de anstdllda ldra sig nya saker. De frdagar ju inte heller om
utbildning men bara om hogre lon. Jag kan inte héja lonerna da
marginalerna dr pressade. Nej, det gar inte men vi har ett kontrakt
hdr liksom.” (Man, 43 dr)

I de olika intervjuerna kunde vi se en méngd faktorer som togs upp som kritiska for
handlare. Det fanns overlag en samstdmmig syn pa vilka dessa faktorer ar. Vi ser att flera
av dessa forsvarande faktorer till hog grad ar kopplade till foretagens ekonomi och synen
pa formell utbildning.
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De vanligaste hindren for utveckling som togs upp ar kopplade till ndthandelns utveckling,
den 6kade konkurrensen (nya shoppingcenter), Ionekostnader, inkdpspriser och kravet

pa lang framforhallning, samt viderberoende forséljning. De som séljer pa nitet verkar
gora det for att de upplever att de maste snarare dn pa grund av att det kan vara en
utvecklingsmdjlighet. P4 sa sétt forefaller utbildning i inriktningen mot it vara sérskilt
relevant for handelns utveckling. Kanske ar det 4ven dessa
utbildningar som kan gora de anstéllda mer attraktiva och
specialiserade pa arbetsmarknaden, vilket kan bidra till
att 6ka deras 16n och 6ppna upp for nya karridrvégar. De
vi intervjuat hade tva olika syner pa shoppingcenter.

En del menade att de till viss del konkurrerar med
centrumbildningen medan andra ansag att det ar en kélla
for tillstromning av kunder fran utomliggande orter.

Aven om internet-handeln inte &r i fokus i den hir studien

sa namndes dess roll i flera intervjuer och de flesta var av
uppfattningen att det r ndgot man maéste forhalla sig till och
anpassa sig till. Ménga ganger gjordes kopplingar mellan utveck-

lingsvégar och internet-handeln som en vig vidare for de anstéllda att l4ra sig mer och
utvecklas. Flera av de intervjuade handlarna erbjuder handel pa nitet som komplement
till den ordinarie verksamheten. Trots att de ser mojligheter kopplat till internet-handeln,
ser de dven att det finns ett hot i dess utveckling eftersom den kréver ny kompetens och

anpassning till nya system och leveranskedjor och betalningssystem. Kompetens som de
tycker ér svar att finna hos de anstdllda och kompetens som ar svar att rekrytera for att de
inte kan erbjuda konkurrenskraftiga loner.

De som séljer pa natet verkar géra det for att de upplever att de maste

snarare &n pa grund av att det kan vara en utvecklingsméjlighet.

“Det dr tufft med butiksddden. Det dr mycket vi mdste gora for att
héinga med i utvecklingen och inte ga under. Hdr dr jag mest orolig
for néithandeln. Vi har ju inte kompetens inhouse sd att sdga for att
hantera detta just nu men vi forséker. Det dr dyrt att anlita externa
konsulter och om man ska hitta utvecklingsvdgar och ge de anstdllda
utbildningar sd dr det kanske hdr som det storsta behovet finns. For
mig dr det sd i alla fall.” (Kvinna, 34 dar).

" Tyvdrr kan de halla priserna pd en nivd som inte dr majligt for oss.
Sen dr det ju sd ldtt att bara klicka hem grejer.” (Man, 36 dr)

Vi sdljer inte pa néitet men vi mdste borja gora det. Det dr svart.”
(Man, 27 ar)
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Vi kan ana en grad av maktloshet bland handlarna i den meningen att de verkar kdmpa
med sma marginaler samtidigt som de forsdker anpassa sig till fordndringar runtomkring
sig snarare dn att ta kontroll over situationen genom att utveckla/vidareutveckla sin
personal till de rddande fordndringarna. Att de anpassar sig genom att ha farre (eller inga)
anstéllda, ha mindre lager och i vissa fall skaffa mindre lokaler, kan innebéra en risk for
handeln som helhet, sett ur ett langre tidsperspektiv. Vi kan identifiera ett behov av att
skapa nischer som kan mdjliggdra ett mer proaktiv foretagande. Vi kan dven se att det
finns behov av offentligt stodda investeringar for att stodja handelsforetag sa att de kan
erbjuda relevanta utvecklingsmojligheter (vidareutbildning) for sina anstillda. Ytterligare
resultat kan sammanfattas enligt foljande:

* Det finns ett behov av att fordndra synen pa arbete inom handeln som i nuldget ofta
beskrivs som ett enkelt arbete (som ett instegsjobb) som inte behdver formell utbildning.
Detta behovs for att anpassa branschen till radande samhillsforandringar och stirka de
anstdlldas mojlighet att avancera.

* Det finns ett behov att formalisera och tydliggora karridrvégar inom foretagen. Véra
analyser visar att de tenderar att uppsta framst genom informella kanaler, exempelvis
genom kontakt med andra seniora anstéllda eller med mellanchefer och butikschefer.
Faktorer som personligt driv, motivation och intresse upplevs viga tyngre én formella
meriter vilket kan skapa en otydlighet bland anstéllda och péverka deras mojligheter att
avancera negativt.

Det finns ett behov av investeringar och offentligt stodda insatser for att stiarka
foretagens mdjligheter att fortbilda sin personal pa ett sitt som svarar mot de behov
som finns inom branschen. Handlarna/féretagarna verkar under sma marginaler och det
saknas dédrmed ofta finansiellt utrymme for att investera i fortbildning som ér relevant
for den strukturomvandling som pagar inom handeln.
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Diskussion och slutsatser

Detalj- och partihandeln &r viktiga sektorer i manga lander eftersom de
bidrar till manga anstéllningsmdjligheter och fungerar i manga fall som
ett intradesjobb pa arbetsmarknaden fér unga individer (Daunfeldt och
Hortlund, 2014). Detta illustrerar vikten av dessa sektorer som forsta
arbetsgivare, men det avslojar ocksa en problematik som finns inom
branscherna, den héga arbetskraftsomsattningen (Naringsliv, 2015).

I en tid dér bade detalj- och partihandeln star infor en mer utsatt konkurrenssituation
med en alltmer dynamisk extern miljo med stora tekniska fordndringar ar det troligt att
foretagen inom dessa branscher behover kunnig och kompetent personal. Att ha manga
anstdllda som foljer en karridrvdg som leder till att man byter foretag, sektor eller till
exempel borjar studera (och inte dterviander till handeln) kan vara en utveckling som
kan betraktas som problematisk eftersom det indikerar en kompetensforlust for den
specifika sektorn.

Det finns flera studier som fokuserar pa beslutet och egenskaperna hos individer som
bestdmmer sig for att limna sin anstillning inom dessa branscher (Daunfeldt och
Fergin-Wennberg, 2016; O'Leary och Deegan, 2005; Salleh med flera, 2012). Dessa
studier betraktar dock beslutet att byta sektor som en engangshandelse. Det hir projektet
kompletterar litteraturen om karridrvédgar inom detalj- och partihandeln genom att
kartlagga hela karridren hos individer for att finna faktorer som &r associerade med de
olika karridrvdgarna. Genom att se karridrerna som en process uppbyggd av olika steg
kan vi skilja mellan karridrer som har olika typ av steg som sker i olika ordning och med
olika varaktighet. Savitt vi 4r medvetna om dr detta det forsta projektet som gor detta for
detalj- och partihandeln.

Genom att se karridrerna som en process uppbyggd av

olika steg kan vi skilja mellan karridrer som har olika typ av steg
som sker i olika ordning och med olika varaktighet.

En minskning av personalomsittningen innebér pa kort sikt kostnadsbesparingar for
foretag och pa ldng sikt en mojlighet att bygga upp en kompetens som okar foretagens
och branschens konkurrenskraft. Arbetskraftsomséttning dr mycket kostsamt och om

den kan minskas kan det pa kort sikt frigdra resurser som kan anvéndas mer effektivt.

Pa lang sikt handlar det om att behalla sina anstillda och den kompetens som de besitter
och erhallit, antingen genom formella utbildningar, utbildningsinsatser pa jobbet och/eller
genom erfarenhet. Sérskilt relevant kan det vara att behalla anstédllda som har jobbat inom
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sektorn och de som har relevant kunskap (genom utbildning eller genom erfarenhet).
Att i en storre utstrackning kunna behélla sin personal innebdr att ett foretag lattare och
mindre kostsamt kan bygga upp sin kompetensbas. Det &r de anstilldas kunskap som
pa lang sikt skapar tillvixt, fornyelse och utveckling inom foretag, samt bidrar till att
foretaget kan 6verleva pa marknaden.

Att minska personalomsittningen ér dven viktigt ur de anstélldas perspektiv dd hog
personalomséttning paverkar trivseln pa en arbetsplats negativt. Pa kort sikt innebéar
minskad personalomsittning ett battre arbetsklimat for den anstéllde. Ett battre
arbetsklimat motiverar de anstillda till att stanna kvar och utvecklas och pé ldngre sikt
bidrar till att de anstillda kan utveckla sitt humankapital och sina karridrmdjligheter. P&
lang sikt kan det 6ka attraktiviteten for foretaget eller for branschen som helhet. Denna
typ av grundldggande och omfattande kartliggning och analys av de anstillda har inte
tidigare gjorts och bidrar ddrmed med ny och betydelsefull

kunskap. Kunskap som ér av vikt for foretag inom niringen
och generellt for ndringen i sin helhet.

Att det finns en tendens for individer att limna handeln
beror inte enbart pé att handeln dr en fordnderlig

och till viss del osédker bransch, utan dven pa en rad
kompletterande faktorer. Naringen karakteriseras av

en oproportionerligt hog andel unga (sirskilt kvinnor)
och en ldgre andel dldre jamfort med genomsnittet

i riket som helhet (Daunfeldt och Fergin-Wennberg,
2016). Aldersfordelningen kan vara problematisk da det har
visats att de som dr mest benédgna att stanna i sina nuvarande

anstillningar dterfinns i kategorin 40 och 49 ar (Sakai med flera, 2008). Studier har dven
visat att nyanstillda tenderar att limna sina arbetsplatser i hdgre utstrackning jAmfort
med de som varit anstillda en langre tid (Sager med flera, 1989; Tziner och Birati, 1996).
De arbetsvillkor som rdder pa arbetsplatsen har visat sig vara centrala nir det géller att
forklara individers rorlighet pa arbetsmarknaden. Till den hir kategorin kan man inrdkna
en rad olika faktorer sdsom inflytande, 16n, arbetstider, utvecklingsmdjligheter, intern
rorlighet, arbetsbelastning, meningsfullhet och sé vidare (Bergman och Ivarsson, 2010;
Hendrie, 2004a).

Genom tillgang till unika data fran SCB, olika ekonometriska modeller kombinerat med
en intervjustudie kan vi utrona vad som bidrar till att individer slutar pa en arbetsplats,
var de tar vigen darefter, vilka karridrer och karridrvigar de har, samt underliggande
faktorer. Detta bidrar med kunskap i hur féretag och andra intressenter kan bibehalla och
bygga upp kompetens inom foretaget och branschen.

* Vara resultat betyder att det finns behov av att gora yrkestorberedande handelsprogram
mer attraktiva for att kunna bibehalla kompetens inom foretagen och branschen. Vi
har dessvirre inte mojlighet att informera om hur en handelsutbildning bidrar till att en
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individ borjar arbeta inom detaljhandeln fran forsta borjan. Detta vore av stor vikt att
undersoka i kommande studier.

* Vidare bor arbetsgivare satsa pa att kompetensutveckla sina anstéllda sa att de kan
utfora mer komplexa arbetsuppgifter da de med sddana arbetsuppgifter tenderar att i
storre utstrackning bli kvar inom ett foretag och en bransch.

* Det finns ett behov att formalisera och tydliggora karridrvéigar inom foretagen. Vara
analyser visar att de tenderar att uppsta framst genom informella kanaler, exempelvis
genom kontakt med andra seniora anstéllda eller med mellanchefer och butikschefer.
Personliga egenskaper som personligt driv, motivation och intresse och bransch-
erfarenhet virderas hogt medan formella meriter som tilldgnats utanfor arbetsplatsen
inte anses ha sérskilt stor betydelse. Det verkar inte finnas tydliga karridrtrappor i
foretagen vilket gor det svart for de anstéllda att avancera och skapar en otydlighet
bland anstéllda vilket kan paverka deras mdjligheter att avancera negativt.

* Det finns ett behov av att fordndra synen pé arbete inom handeln som i nuldget ofta
beskrivs som ett enkelt arbete (som ett instegsjobb) som inte behdver formell utbildning.
Detta behovs for att anpassa branschen till radande samhallsfordndringar och stirka de
anstélldas mojlighet att avancera.

* Det finns ett behov av att stirka kompetensen hos de anstéllda for att skapa 6kad
entusiasm och arbetstillfredsstéllelse, men framfo6rallt for att stirka de anstélldas
karridarmdjligheter och deras loner. Vi kan se att satsningar pa utbildning i inriktningen
mot it kan vara sdrskilt relevant for handelns utveckling och de anstélldas karridr-
mojligheter. Kanske &r det dven dessa utbildningar som kan gora de anstillda mer
attraktiva och specialiserade pa arbetsmarknaden, vilket kan bidra till att 6ka deras 16n
och O6ppna upp for nya karridrvégar.

* Det finns ett behov av investeringar och offentligt stodda insatser for att stirka
foretagens mojligheter att fortbilda sin personal pé ett sétt som svarar mot de behov
som finns inom branschen. Handlarna/féretagarna verkar under sma marginaler och det
saknas ofta finansiellt utrymme for att investera i fortbildning som &r relevant for den
strukturomvandling som pagar inom handeln.
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